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OZET

Bektas, Z. istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi Spor A.S.’de Cahsan Antrenérlerin
Liderlik Tutum Davramslarinin incelenmesi, Dumlupmar Universitesi Saghk
Bilimleri Enstitiisii, Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dal Yiiksek Lisans Tezi,
Kiitahya. 2014. Bu arastirma Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Spor A.S’ de ¢alisan

antrenorlerin liderlik tutumlarinin belirlenmesi amaciyla yapilmistir.

Arastirmanin evrenini 2013-2014 yilinda Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi Spor
A.S.’de calisan 356 antrenor olusturmaktadir. Bu amacla 6rneklem olarak toplam 230

antrendr aragtirmaya dahil edilmistir.

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Bu anket 2 bolimden
olugmaktadir. Anketin ilk béliimiinde antrendrlerin demografik 6zelliklerini yansitan
yas, egitim ve profesyonel antrendrliik siiresine iliskin sorular sorulmustur. Ikinci
boliimde ise, antrendrlerin gergek liderlik davranisini yansitan toplam 5 boyut ve 40
sorudan olusan ve Chelladurai ve Saleh (1980) tarafindan gelistirilen Sporda Liderlik
Olgegi kullamlmustir. Olgek, 5 1i likert dlgeginde 1 den 5 e dogru uzanan hicbir

zaman, nadiren, ara sira, sik sik ve her zaman se¢enekleri ile tanimlanmistir.

Arastirmada toplanan veriler SPSS 16.0 paket programinda degerlendirmeye alinmis
ve verilerin analizi i¢in, tanimlayici istatistikler yapilmis, ortalama ve standart sapma
degerleri hesaplanmig, degiskenlerin parametrik olup olmadiklarini 6grenmek igin
Kolmogrov-Smirnov testi uygulanmis, c¢alismada yer alan hipotezlerin testinde
anlamlilik diizeyi 0.05 olarak alinmustir. Gruplar arasindaki farkliligin belirlenmesi

i¢in tek yonlii varyans analizi yapilmistir.

Bu arastirma sonucunda, antrendrlerin liderlik tutumlarina cinsiyet, ge¢cmisteki
sporculuk kariyeri ve antrenorliik yapilan brans degiskenlerinin etkisinin olmadig:
ortaya ¢ikmistir. Antrendrliik liderlik tutumlarina yas, meslekteki gorev siiresi, egitim

ve antrendrliik pozisyonu degiskenlerinin etkisinin oldugu ortaya ¢ikmastir.

Anahtar Kelimeler: Antrendr, Liderlik, Belediye.
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ABSTRACT

BEKTAS, Z. The mvestigation of the trainers leadership postures and behaviors
working at istanbul metropolitan municipality sports 1.c., dumlupinar
university, graduate school of health sciences, department of physical training

and sports, postgraduate thesis, kiitahya, 2014.

In this research Istanbul Metropolitan Municipality Sports Inc. in the leadership of
Coach was conducted to determine attitudes.

The universe of study in 2013-2014 Istanbul Metropolitan Municipality Sports Inc.
356 as the employees constitute. In this purpose, the sample 230 was included in the

study manager.

Questionnaire is used as a data collection tool. This survey consists of two sections.
In the first part of the survey as reflecting the demographic characteristics of age,
education and professional coaching questions were asked on the duration. In the
second part, the coach leadership behaviors that reflect the real total of five size and
consists of 40 questions and Chelladura and Saleh (1980) developed by the
Leadership in Sport Scale was used. The scale of the Likert scale from 1 to 5sto 5
extending in no time, rarely, sometimes, often and always with options have been
identified.

Survey data collected in the SPSS 16.0 package program were evaluated and the data
for the analysis of descriptive statistics, mean and standard deviation values were
calculated variables are parametric and to find out if Kolmogrov-Smirnov test was
applied involved in the study hypothesis test the level of significance was taken as
0.05. For the determination of differences between groups, a one-way analysis of

variance was conducted.

As a result of this research, as the leadership of gender on attitudes in the past, sport
career and coaching of the branch variables has appeared to have no effect. Coaching
leadership attitudes of age, tenure in the profession, training and coaching position
has emerged as the impact of variables.

Keywords: Trainer, Leadership, Municipality.
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1. BOLUM: GIRIS
1.1. AMAC VE KAPSAM

Gegmisten giiniimiize kadar, toplumlarin sosyal yapisinda ve en kii¢iik insan
gruplarinda da kisisel 6zellikleriyle diger insanlar1 etkileyen bireyler bir adim 6ne
cikmislardir. Bu bireyler yiizyillar boyu etkilesim icinde olduklar1 toplumlar1 belli
hedefler etrafinda toplayip basariya gotiirmiislerdir. Zaman gectikce Ozellikleriyle
farkli konumda bulunan kisilere “Lider” denilmeye baslamistir. Yapilan arastirmalar
ve ¢alismalar sonucunda basariya giden yolda “Liderlik” kavrami toplumlarin odagi
haline gelmistir. Liderligi etkileyen 6zellikler arastirilmig, bu 6zellikler kuram haline

getirilerek farkli goriisler ve farkli lider tipleri ortaya ¢ikarilmistir.

Arastirma antrendrlerin liderlik tutum davranislarinin belirlenmesi agisindan
Oonemlidir. Ayrica c¢alisma bu alanda yapilan calismalarin yeterli olmadigi

diisiincesiyle, gelecekte yapilacak olan ¢alismalar agisindan 6nemlidir.

Bu Calismanin amact; Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi Spor A.S.’de ¢alisan

antrenorlerin liderlik tutum davranislarinin incelenmesidir.
1.2. PROBLEM CUMLESI

Arastirmanin  problem ciimlesi, “Istanbul Biiyiikk Sehir Belediyesi Spor
A.S.’de calisan antrendrlerin demografik ozellikleri ile liderlik tutum davranislari

arasinda anlamli bir iligki var midir?” seklinde olusturulmustur.
1.3. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmanin hipotezleri asagidaki sekilde olusturulmustur.

H1: Antrendrlerin cinsiyetlerine gore liderlik tutum puanlart ortalamalarinda

anlaml bir farklilagma var midir?

H2: Antrendrlerin yaslarina gore tutum puanlar ortalamalarinda anlamli bir

farklilasma var midir?

H3: Antrenérlerin  gbrev siirelerine gore, liderlik tutum puanlar

ortalamalarinda anlamli bir farklilasma var midir?



H4: Antrendrlerin  egitim diizeylerine gore, liderlik tutum puanlar

ortalamalarinda anlamli bir farklilasma var midir?

HS5: Antrendrlerin  gegmisteki sporculuk diizeylerine gore, liderlik tutum

puanlar1 ortalamalarinda anlamli bir farklilasma var midir?

H6: Antrendrlerin, antrendrliik diizeylerine gore, liderlik tutum puanlar

ortalamalarinda anlamli bir farklilasma var midir?

H7: Antrenérlerin branslarina gore, liderlik tutum puanlar1 ortalamalarinda

anlaml bir farklilasma var midir?
1.4. VARSAYIMLAR

Arastirmaya katilmig olan antrendrlerin bilgi toplama araclarini ictenlikle ve

dogru olarak yanitladiklar1 varsayilmistir.

Kullanilan 6l¢egin arastirma i¢in uygun oldugu varsayilmaistir.
1.5. SINIRLILIKLAR

Arastirmanin sinirliliklart asagida yer almaktadir:

1. Bu arastirmada antrendrlerin liderlik davraniglart 6lgegin  Olctiigl

maddelerle smirlidir.

2. Bu aragtirmada antrendrlerin kisisel niteliklerine iliskin bilgiler kendilerine

verilen bilgi toplama formlarina verdikleri yanitlarla sinirhdir.
3. Bu arastirma 230 antrenor ile sinirhidir.

4. Bu arastirma Istanbul ili ile smirldir.



2. BOLUM: GENEL BILGILER

2.1. LIDERLIK KAVRAMI

Giliniimiize kadar lider ve liderlik iizerine yapilan birgok arastirmada gesitli
tanimlar yapilmistir. Yapilan tanimlardan bazilar1 sunlardir; Certo’ya gore liderlik;
bazi amaglarin basarilmasi yoniinde insanlarin davranislarini yonlendirme siireci
olarak tanimlanirken, Hellriegel ve Slocum‘a gore liderlik, hedeflenen amagclara
ulagsmak i¢in, organizasyonun diger elemanlarini etkileme, motive etme ve
yonlendirme yetenegi olarak tanimlanir. George ve Junes‘a gore lider, gruplarin ve
organizasyonlarin amaglarina ulasmalarim1  saglamak {izere gruptaki ve
organizasyonlardaki iiyeleri etkileyen kisidir. Krausz ise liderligi, diger kisilerin

faaliyetlerini etkilemekte kullanilan gii¢ sekli olarak tanimlamaktadir (2).

Liderlik, belli bir durumda, belli bir anda ve belli kosullar altinda bir grup
tizerindeki; insanlarin orgiitsel hedeflere ulagsmak icin gonillii olarak ¢abalamasini
tesvik eden, ortak hedeflere ulasmada yardimci olan deneyimleri aktaran ve

uygulanan liderlik tiiriinden hosnut olmalarin1 saglayan etkileme siireci olarak tarif

edilebilir (3).

Liderlik kelimesi, diinya literatiiriine 14. Yiizyil'da girmis olmasina ragmen
son iki yiizyillda siklikla kullanilmaktadir (4). Arastirmacilar, liderligin tanimini
daha cok kisisel perspektiflerine ve onem verdikleri olgulara gore yapmislardir.
1950'lerde yogunlagsmaya baslayan liderlik arastirmalariyla birlikte bir¢cok tanim

yapilmaya baglanmistir. Bu tanimlarin bazilari su sekilde siralanabilir (5):

v' Liderlik, ortak bir amaca dogru grubun davranislarini yonlendirmek igin

bireyin yapmis oldugu davraniglarin timiidiir.

v' Liderlik, iletisim siirecinin yasandigi bir ortamda, onceden belirlenmis

hedeflere ulasmak iizere yonlendirilmis kisiler arasi etkilesim stirecidir.

v" Liderlik, karsilikli davranis ve fikir birligi ile yapiy1 harekete gegirmek ve

bu hareketi devam ettirmektir (4).

v' Liderlik amaglar gergeklestirmek i¢in ugrasanlari duruma gére uyarlayici,

onlarin sorularini yanitlayici bir roldiir.



v' Liderlik, organizasyonun giinliik emirleriyle mekanik koordinasyonundan

daha 6tede etki yoniinden ortaya ¢ikan bir fazlaliktir.

v' Liderlik, orgiitlenmis bir grubu, belli bir amaci yerine getirmek maksadiyla

insan davraniglarini etkileme faaliyetidir.

Bu tanimlar1 ¢ogaltmak miimkiindiir. Ancak goriildiigii iizere tanimlarin
birlestigi noktalar genelde aynmidir. Ortak payda durumundaki Kriterler; belli bir
amacin olmasi, belli bir grup insanin olmasi ve bu grubu ydnlendirebilecek bir
liderin bulunmasidir. Bu dogrultuda liderlik; bir grup insani, belirli amaglar
etrafinda toplayabilme ve bu amagclar1 gerceklestirmek i¢in onlar1 harekete gegirme,

etkileyebilme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir seklinde bir tanim yapilabilir (5).

Genel cergevesiyle liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup
amagclarin1 gergeklestirmek tizere bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi
ve yonlendirmesi siireci olarak tanimlanabilir. Dolayisiyla liderlik, liderin yaptigi
islerle ilgili bir siiregtir (6). Lider ise baskalarini belirli bir amag¢ dogrultusunda
davranmaya sevk eden bireysel cabalari uyumlastiran ve bu dogrultuda grup
tiyelerini etkileyen ve “izlenen kisi” olma 6zelligi bulunan kisidir. Bu tanimlarda

liderlik kavramlarinin su belli baslt 6zellikleri dikkati gekmektedir;

e Liderlik, belli bir insan kalabalig1 icinde ve belirli amaglara ulasilmasi

hedeflendiginde s6z konusudur.

e Liderlik, bu kalabaligi olusturan insanlar (liyeler) arasindaki iletisimi

saglamali1 ya da kolaylagtirmalidir.

e Liderlik, bu kalabaligi olusturan bireylerin  6znel c¢abalarini

uyumlastirmalidir.

e Liderlik, bu belli amag¢ ya da amaglar dogrultusunda bireyleri harekete

gecmeye isteklendirmelidir (glidiilemelidir).

e Lider, hem bu kalabaligt ve hem de amaclar1 simgelemeli, izlenen kisi
olarak bas1 ¢cekmeli ve engellerle karsilagildiginda “ danisilan”, “hakemlik

yapan”, “bagdastiran”, “baristiran” bir kisilik sergilemelidir.

Bu son 6zellik, liderligin hem sosyal hem de islevsel bir icerik tasidigini



belirtmektedir. Burada belirtilmesi gereken hususlardan birincisi, liderligin sadece
formel organizasyonlara has bir siire¢ olmadigidir. Belirli bir grubun, belirli bir
kisinin arkasindan, belirli amaglar1 gerceklestirmek iizere gitmesi ile liderlik siireci
olusur. Dolayisiyla liderligin olusmasi i¢in formel organizasyonlar sart degildir.
Ikinci husus, liderligin olusmasi igin liderin resmi yetkilerle donatilmasi da sart
degildir. Ugiincii husus, lider ile yoneticinin es anlamli olmadigidir. Dérdiinciisii
husus ise liderligin sadece organizasyonlarin iist kademelerini isgal edenlere has bir

siire¢ oldugu da diistiniilmemelidir (6).

Liderlik, bir 6zellikte ¢ok iyi olmak degil, tiim 6zelliklerin toplaminda ¢ok
iyi olmak ve karizmasiyla bu Ozellikleri kendine ozgii bir sekilde

biitiinlestirmektir.

Liderin, organizasyon amaglarini gerceklestirmek ile astlarinin ihtiyaglarini
karsilamak arasindaki sorumluluklari, "liderligin ¢eliskisi" olarak ifade
edilmektedir. Bu ¢eliskili durumdan kurtulmak liderligin en kritik yontdiir. Lider,
hem organizasyonun hem de astlarinin ihtiyaclarini tatmin edebilecek ortak bir yol

bulmak zorundadir (5).

Liderlik i¢inde yasadigimiz sosyal sistemin etkinligini arttiran bir sosyal
kalitedir. Liderlik ¢alismalarinin temel amaci ¢alisan insanlarin yaptiklari iglerde
daha etkin (effective), daha verimli (efficient) ve daha basarili olabilecekleri imkan
ve tekniklerin arastirilmasidir. Boylece Oncelikle kendileri ¢alisma yasamlarinda
mutlu ve aktif olacaklar sonra ise calistiklar1 kurumlarin daha rekabet¢i, daha

yaratict ve daha sorumlu hizmet vermesine olanak saglayacaklardir (7).

Bazi yazarlar, diinyada gittikce yayginlasan demokrasi hareketleri, katilmali
yonetim bigimleri, bilimsel gelismelerin artan hizi ve iletisim (haberlesme)
araglarindaki geligsmelerin liderlige olan ihtiyact azalttigi gorlisiinii  One
sirmektedirler. Ancak, insan c¢abalarinin birlestirilmesi ve koordine edilmesi
gerektiginde mutlaka bir lidere ihtiya¢ olmustur. Biitiin organizasyonlar varliklarini
devam ettirebilmek icin liderlige ihtiya¢ duyarlar. Bu ihtiya¢ cesitli nedenlerle
ortaya ¢ikar. Her seyden Once organizasyon plan ve tasarimlari biitiin faaliyetleri
ayrmtilar1 ile diizenleyecek kadar yeterli ve tam degildir. lIkinci olarak,

organizasyonlar "acik sistem" oldugundan cevreyle devamli iligski halindedirler.



Degisen cevre sartlari, baslangigta yeterli olan organizasyon yapisini zamanla
yetersiz duruma getirir. Ugiincii olarak, organizasyonlarin devamli bir biiyiime
dinamigi i¢inde bulunma 06zelliginin oldugu sdylenebilir. Son faktor ise,
organizasyondaki insanlarin yapisi ile ilgilidir. Bu yapi, insanin onceden tatmin
edilemeyecek cesitli davraniglarin varligini ortaya cikarir. Biitiin bu faktorler

liderligi kaginilmaz kilmaktadir (5).

Liderlik kavramu ile ilgili yapilan degisik tanimlarda birtakim ortak noktalar
mevcuttur. Ornegin; etki, gii¢c ve otorite kavramlar1 bu tanimlarm hemen hepsinde
belirgin olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Dolayisiyla etki, gii¢ ve otorite kavramlarinin

liderligin yapisi igerisinde temel taslart teskil ettikleri sOylenebilir.

Tanimlardan da anlasilacag iizere, liderlik bir siireci, lider ise bu siirecte

insanlar1 etkileyebilen ve yonetsel otoriteye sahip olan kisiyi ifade etmektedir.

Katz ve Kahn ‘a gore liderlige ihtiyag duyulmasinin gesitli nedenleri vardir
(68):

Orgiitsel Tasarum Eksikligi: Organizasyonun plan ve tasarimlari tiim
faaliyetleri kapsayici ozellikte degildir. Ozellikle davranis plandan karmasik,

kapsamli ve degiskendir.

Degisen Cevresel Kosullar: Organizasyonlarin iginde bulunduklart ¢evre
stirekli olarak degismektedir. Lider, acik bir sistem olan organizasyonun degisen

cevre kosullarina uyum saglamasini ve yenilenmesini saglar.

Orgiitiin I¢sel Dinamigi: Organizasyonlarda mevcut olan egilimlerden
birisi de biiyiime dinamigidir. Organizasyon biiyiidiikce yeni islevler yiiklenir ve
yeni karmagsik yapilar yaratilir. Mevcut yapilarla yeni olusan karmasik yapilar
arasinda esgiidiimiin saglanmas1 ihtiyact ortaya c¢ikar ve yeni politikalarin

bulunmasi gerekir.

Insan Upyeliginin Dogasi: Insanlar kazandiklari tecriibelerin paralelinde
gereksinmeleri, giidiileri ve 6zel tepkilerinin bi¢im ve yogunluklarinda degisimler

meydana gelir.

Bu sayilan dort nedenden dolayr organizasyonlarda etkili bir liderlik
gereklidir (68).



Birey, organizasyona belli amaglarini gergeklestirebilmek maksadiyla girer.
Bu durumda her calisan, organizasyonun ortaya koydugu amaclarin elde
edilmesinde pay sahibi olmak ister ve bunu herhangi bir baski olmaksizin yapar.
Liderin de durumu digerlerinden farkli degildir. iste bu pay, bireyin sahip oldugu

yetenekler ve isteki motivasyonun seviyesinin toplaminin bir fonksiyonudur (69):
Bireyin Performansi = f ( yetenekleri + motivasyonu )

Eger birey, liderin gostermis oldugu amaglar1 gerceklestiremeyecek kadar
diisiik performans gosteriyorsa, basariya ulagsmak i¢in liderin etkileme fonksiyonu
devreye girmelidir. Lider bu etkilemeyi bireyin organizasyona girerken elde etmeyi
diistindiigii ihtiyaglar1 kullanmak suretiyle yapar. Liderin gorevi, organizasyonun
hedefledigi amagclar ile bireyin gosterdigi performans arasindaki boslugu

kapatmaktir.

Liderlik, bu agiklamalardan da anlagilacagi iizere liderin astlar1 "etkilemesi"
olarak ifade edilmistir. Isletme mantif1 ¢ercevesinde diisiiniildiigiinde; ortada
yapilmasi gereken bir "is" vardir, bu isi yapmak i¢in goniillii olan bir "insan" vardir
ve isin uygun sartlarda gerekli diizenlemelerle yaptirmak durumunda olan bir
"lider" vardir. Isi yapacak olan insanin gdsterecegi performans, kendi istegine
birakildigi takdirde sinirhi kalacaktir veya belli bir siireden sonra azalacaktir.
Isgorenin gosterdigi performans ile isletmenin (liderin) istedigi performans
arasindaki fark, ancak liderin iggoreni etkilemesiyle (motive etmesiyle) miimkiin
olacaktir. Isgdreni motive etmek icin bircok model gelistirilmistir. Liderin
isgorenlere uygulayacagr '"rehberlik" siireci de bu modellerden birini
olusturmaktadir. Isgdrenin motivasyonunu olumsuz yonde etkileyen faktorleri
bularak ortaya c¢ikardiktan sonra, bu faktorlerin ortadan kaldirilmasi amaciyla
isgorenle yakin bir iligki kurmak suretiyle ona "yardim" etmek", modelin dayandigi
felsefeyi olusturmaktadir. Bu metot, liderin iggdreni etkileme yontemlerinden birini

ifade etmektedir (70).

Orgiitlerde her bireyin gdstermis oldugu performans seviyesi farklidir. Bu
durumda, liderin herkese ayn1 sekilde davranmasi dogru olmayacaktir. Eger boyle
olursa, organizasyonun hedefledigi amaclara ulasmasi (ortak bir gayret

gosterilemeyeceginden) zorlagacaktir. Ayni sekilde liderin, herkese cok az



performans gosteren bireye davrandigi gibi davranmasi da, digerlerinin {iretime
kars1 bir tavir takinmasina neden olacaktir. Sonug olarak, liderin kullanacag: etki
miktar1 herkesin gostermis oldugu performans seviyesine gore degisecektir. O

halde, lider, ¢alisanlarin hepsini ¢ok yakindan tanimak zorundadir (71).

Liderin, organizasyon amaglarini gerceklestirmek ile astlarinin ihtiyaglarin
karsilamak arasindaki sorumluluklari, "liderligin c¢eliskisi" olarak ifade
edilmektedir. Bu ¢eliskili durumdan kurtulmak liderligin en kritik yoniidiir. Lider,
hem organizasyonun hem de astlarinin ihtiyaclarini tatmin edebilecek ortak bir yol

bulmak zorundadir (71).

Aslinda, bir kisiye bir seyi yaptirmak o kadar zor degildir. Onlara, para
odiili veya 1yi bir sicil vaat ederek is yaptirilabilir. Eger bunlar ise yaramaz ise,
ceza, makaminm diisiirme, isten kovmayla tehdit ederek veya baska yontemlerle de
is yaptirabilir. Zaten yoneticilerin ¢ogu da bunlar1 yapmaktadir. Burada tizerinde
durulmas1 gereken konu "istek"tir. Onemli olan bir kisiye bir seyi "isteyerek"

yaptirmaktir.

Bazi yazarlar, diinyada gittik¢e yayginlasan demokrasi hareketleri, katilmali
yonetim bigimleri, bilimsel gelismelerin artan hizi ve iletisim (haberlesme)
araglarindaki gelismelerin liderlige olan ihtiyac1 azalttig1 goriislinii  One
sirmektedirler. Ancak, insan c¢abalarinin birlestirilmesi ve koordine edilmesi
gerektiginde mutlaka bir lidere ihtiya¢ olmustur. Biitiin organizasyonlar varliklarini
devam ettirebilmek igin liderlige ihtiyag duyarlar. Bu ihtiyag ¢esitli nedenlerle
ortaya c¢ikar. Her seyden Once organizasyon plan ve tasarimlar biitlin faaliyetleri
ayrintilar1 ile diizenleyecek kadar yeterli ve tam degildir. Ikinci olarak,
organizasyonlar "agik sistem" oldugundan gevreyle devaml iligki halindedirler.
Degisen cevre sartlari, baslangigta yeterli olan organizasyon yapisini zamanla
yetersiz duruma getirir. Ugiincii olarak, organizasyonlarin devamli bir biiyiime
dinamigi i¢inde bulunma 06zelliginin oldugu sdylenebilir. Son faktor ise,
organizasyondaki insanlarin yapisi ile ilgilidir. Bu yapi, insanin 6nceden tatmin
edilemeyecek c¢esitli davranislarin varligini ortaya c¢ikarir. Biitiin bu faktorler

liderligi kaginilmaz kilmaktadir (72).



2.1.1. Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Lider, kritik kararlar veren kisidir. Liderlik gelecegi gdrmeyi, Orgiitiin
gelecegine iliskin inandirict vizyon ve hedefler belirlemeyi ve insanlari da bunlar
gerceklestirmek i¢in seferber etmeyi igermektedir (43). Lider sahip oldugu olumlu
ve nitelikli 6zelliklerden dolayr insanlarin ortaya g¢ikardigi kisidir. Liderin bir
takimin ¢aligmalarin1 programlamak, kisilerin iliskilerini diizenlenmek ve en
Oonemlisi onlar1 basariya ulastirmak gibi bir¢ok sorumluluklar1 yerine getirmesi i¢in
baz1 0zel yeteneklere sahip olmasi gerekir. Liderleri inceledigimizde ise tiim
liderlerin digerlerinden farkli 6zellikler tasidigini goriiriiz. Fakat lider de bulunmasi

gereken bazi ozellikler konusunda genel goriis olusmustur.
Bu dogrultuda, liderde aranmas1 gereken 6zellikleri su sekilde siralayabiliriz:

¢ Heyecanli olmak

s Ufkunu genisgletmek

% Istekli bir okuyucu olmak

% lyi not almak

% Tletisim kurmak

¢ Uyum saglamak

¢ Zamani 1yi kullanmak

% Vizyon sahibi olmak

¢ Giivenilir olmak

¢ Baski altinda kontrollii olmak

+ Disiplinli olmak

¢ Hatalarn tekrarlamamak

¢ Herkese ayn1 sekilde saygili olmak

¢ Tutarli olmak

% Tkna edici olmak
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Spor takimi1 antrendrliigli yapan liderlerin fiziksel egitim alaninda, hiz ve gii¢
isteyen sporla ugrastiklart i¢in kendilerini takip eden kisilerin diisiince ve

davraniglarina hilkkmedebilme 6zelligine sahip olmalar1 gerekmektedir.

Basaril1 bir lider olabilmek i¢in kisinin yetenek, beceri ve kabiliyetlerini iyi
anlamasi, diisiincelerine giiven duymasi, kendine kars1 saygi beklemesi ve liderligin
Oziinii teskil eden etkileme giicline sahip olmasi gerekir. Bununla beraber liderler,
yonettikleri insanlarin duygu, diisiince ve inanglarina kars1 hassas ve duyarli bir
yaklasim i¢inde hareket etmelidirler. Bunlar oldugunda liderin motivasyonu tam ve
dogru olacak, tipki zor fiziksel egzersizlere kars1 giiglii bir viicudun dayanmasi gibi

liderligin getirecegi stresi de ancak giiglii bir ruhsal yapi ile kaldiracaktir (44).

Liderlerin ortak o6zelliklerinden en Onemlilerinden biri analitik diisiinme
yetisi ve Ustlin zekadir. Analitik diisiince 6zelligi; bir durum veya bilginin neyi, ne
sekilde etkileyecegini, sonuglarinin neler olabilecegini dnceden goérmek anlamina
gelir. Boylece lideri izleyenler, onu se¢gmenin ve izlemenin, kendileri ve ortak

c¢ikarlari i¢in 6nemini somut bir bicimde gérme ve yasama firsati bulurlar (45).

Takim basarist i¢in liderin sahip oldugu 6nemli 6zelliklerin yanm sira etkili
temel niteliklere de sahip olmasi gerekmektedir ve bu sayede etrafindaki kisileri

etkileyebilmelidir.

Basariya giden yolda en 6nemli faktor olan liderin temel nitelikleri asagiya

maddeler halinde 6zetle ¢ikarilmistir:

Yiiksek Performans Kiiltiirii Yaratma: Acik, Olciilebilir, objektif hedefler
basarinin gostergeleri olarak bilinir. Yiiksek performansl takimlarda basari bir
yasam bi¢imidir. Bu anlamda takim iiyelerinin 6grenmeleri gereken ilk sey takimda
hi¢ kimsenin bir baskasindan daha &nemli olmadig: diisiincesidir. Insanlarin
gorevlerin biitlinli agisindan herkesin 6nemli olduguna inanmadigi yerde iyi bir
caligma ortamina sahip olmak miimkiin degildir. Bu manada insanlarin bulunduklar
gorevler Oonem bakimindan degil, sorumluluklar bakimindan deger tasimak

durumundadir (46).

Giliniimiizde pek cok proje farkli bireylerin etkin bir birimde toplanarak
caligmalarin1 zorunlu kilmaktadir. Bu siire¢ bireylerin takim seklinde ¢alismalarini

ve verimli olmalarim1 saglamak i¢in 06zel tutum, davramis ve yetenekleri
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gerektirmektedir. Yiiksek performanshi takim olusturulmas: siirecinde planlama,
yiiksek maliyet ve kalite hesaplamalar1 yapmak yeterli olmamakta, ayni1 zamanda
psiko-sosyal iliskilerin ve giiven kavraminin olusturulmasi gerekmektedir. Bu
anlamda etkili ve agik bir iletisim, motive ve moral yiiklii ¢alisanlar basarinin temel
elementlerini olusturmaktadir. Yonetim siirecinde yliksek standartlar ortaya koyan
lider baslangigtan siirecin sonuna kadar tiim hedefleri gerceklestirmek i¢in yumusak
ilkelerle yonetmeli, ama kati olgularla performansi 6lgmelidir. Yiiksek takim
performansi asilamanin yolu, etkin takim kurma, gelistirme, motive etme ve onlara

liderlik etmekten gegmektedir.

Degisimi Etkili Yonetme: Teknolojik, politik, ekonomik ve sosyo-kiiltiirel
cevre degisimlerinin hizi arttikca kurumsal giiclerde bir takim zayiflamalar
meydana gelirken, liderlerin bir degisim temsilcisi olarak 6nemi artmaktadir. Ortaya
¢ikan yeni durumlar Kkarsisinda calisanlarin  motivasyonlarint  ve Orgiitiin
uygulamalarini yeniden yapilandirabilmek i¢in ¢ok iist diizeyde yeteneklere ihtiyag¢
vardir. Lider bir yonetici olarak yeni gelismeler karsisinda degisimi anlama,
Oziimseme ve anlatma gorevine ve yetenegine sahip olmak zorundadir. Bu siiregte
degisime direncin ya da belirsizligin neden oldugu korku ve tedirginligin ortadan
kaldirilabilmesi takim liderlerinin basarisi ile dogru orantilidir. Aslinda bir anlamda
liderin gorevi degisimi hevesle karsilayan, yeni seyler oOgrenmek ve bu
gelismelerden siirekli tecriibelere ulagmak isteyen bir takim ruhu ve kiiltiirii

yaratmaktir.

Takim liderlerinin reaksiyoner bir sekilde davranmak yerine, proaktif bir
kisilik sergileyerek takimin 6grenmesi, yeni gelismeleri benimsemesine yardimci
olacak firsatlar arayisi igerisinde olmasi gerekmektedir. Degisimi basaracak yeni bir
vizyonun olusturulmast ve yiiksek performans kiltiiriiniin  saglanabilmesi
calisanlarla basarilabilecek bir siirectir. Calisanlarin degisim siirecinin bir pargasi
kilinmas1 ve katilimec1 bir yonetim anlayisinin ortaya konmasi insanlar1 yaptiklari
isin dogrulugu hakkinda bilgi sahibi yaparak, onlarin degisimin basarilabilmesi
konusundaki c¢abalarmi arttiracaktir. Bilgi sahibi olan bireyler gerektiginde

sorumluluk sahibi de olabilmektedirler (47).
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Paylasimct Bir Vizyona Sahip Olma: Bir tanima gore umutlarin, uyanik
insanlarin riiyalar1 oldugu ifade edilmektedir. Umutsuz hayatta kalmak ve ilerleme
gostermek miimkiin degildir. Nereye ve neye ulagsmak istediginizi bilmeden oraya
ulagsmaniz da miimkiin degildir (48). Liderlerde yeni ve biiyiik ufuklarin bulunmasi,
her zaman bir enerji patlamasini gerektirmektedir. Calisanlart motive etmenin

Oonemli bir araci Orgiitiin vizyonunu agikea dile getirmektir (49).

Lider, sahip oldugu analitik diislincelerden dolay1 bir bilginin ya da ortaya
¢ikan durumun neyi, ne sekilde etkileyecegini ve sonuglarinin neler olacagini gérme
ozelligine sahiptir. Bu surette gelecege iliskin bir takim kestirimlere sahip olan lider,
sorunlart gercekei bir sekilde algilamak ve onlarla basa ¢ikabilmek igin planlar

yapmak durumundadir.

Amir Yerine Antreniér Lider Rolii Ustlenme: Giiniimiizde yoneticiligin
onemli 6zelligi, emreden yoneticilikten ziyade, bireyleri ikna edebilen veya isbirligi
formiilleri iiretebilen bir boyut kazanmistir. Calisanlara hitkmederek disipline etme
ve yonetme yaklagimi basarili yonetimin glinlimiizdeki dogasini olusturmamaktadir.
Yildirma ve giidiimleme yontemi yonetim biliminin en zayif alanini temsil
etmektedir. Insan kavraminin farkli algilanmasi bu siirecin yasanmasinda énemli bir
etkiye sahiptir. Insan vizyonun, iletisimin, katilimin, karar almanin, basarmnmn,
yaraticiligin, sorumluluk yiiklenmenin ve yenilik siirecinin bas aktori
konumundadir. Insanlarin neyi yapip yapmama konusundaki karar verebilme
stirecinin kisisel zekalarinin bir sonucu olduguna iliskin inang amir yoneticiden

antrenor lidere gecis faktorii olarak degerlendirilebilir (50).

Bu anlamda, takim yaklagimlarinin amir yoneticiler yerine antrenor liderlere
ithtiyaglart vardir. Giiniimiiziin yoneticileri bizzat faaliyetlerin i¢inde yer almaktansa
yol ve yon gosterici, kolaylastirict ve ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirecek ve
sergileyecek yaratici siireclerin ortaya konulmasinda onemli yere sahiptirler. Bu
manada giinlimiizde yasak¢i, her seyi olumsuzlastirici yonetim ve yonetici tarzi
demode olurken, katilimciliga, hizmet ve deger iiretimine dayali, siirekli olarak

kendini gelistiren insanlarin yer aldig1 yonetim tipi arzulanmaktadir (49).

Y 6netici sadece yardimer olmanin kendisinin temel bir fonksiyonu oldugunu

bilmekle kalmamali, ayni zamanda takim {iyelerine ihtiya¢ duyduklar1 siirece
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onlarin yaninda oldugunu hissettirmelidir. Bu yardimlar bazen duygusal boyutta
gerceklesirken bazen de bireyin kendi fikirlerini ifade etmesine firsat tanima
seklinde aciga cikmaktadir. Ancak her seyin oOtesinde antrendrliik insanlara
sorumluluk verme, bireyleri ise davet etme, kendilerini gelistirme ve kendi hata ve
basarilarindan ders almalarini saglayarak 6grenme imkani olarak degerlendirilebilir
(49).

Meslege Baghihg1 Gergeklestirme: Calisanlarin belirli bir ise dahil olmasi ile
kendi kendine gelisen ve agi3a ¢ikan bir duygudur. Insanlar genellikle is basarisina
katkida bulunacaklari duygusuna sahip olduklari zaman ¢ogu kez isi ve gorevleri
sahiplenme duygusu igerisine girmektedirler. insanlara sorumluluk yiikleme, bilgi
ve becerilerini gdsterme olanaklari verildiginde gorevlerinde daha etkin ve kontrollii
olurlar. Insanlar sonuclar iizerinde etkili olduklarini bildikleri icin kendilerini
onemli ve gerekli hissederler. Sonucta bireysel sorunlar takim sorunu olur, takimin
sorunu ise bireysel sorun halini alir. Bireylerin iglere dahil edilmesi ve takim tiyeleri
acisindan katilim ihtiyaglarinin tatmin edilmesi noktasinda da o6nemli katkilar
saglamaktadir. Bu anlamda herkesin ihtiyaglariin anlasildigi, Ogrenilip

desteklenildigi ¢cevre olusturulmasi saglanmis olmaktadir (51).

Iletisim Siirecinin Etkili Yonetimi: Sosyal iliskilerin dogasim inceleyen
Amerikali iinlii sosyolog Mead iletisim konusunda su goriisii ortaya koymustur.
“Kigilerin olusturdugu sosyal orgiitlerin en 6nemli yonii bagkalarina yaklagsmay1
saglayan iletisim ilkesidir. Bunun anlami, kendi varliginin bilincini ortaya koymak
icin baskasimi kendi yerine, kendisini de baskasinin yerine koymaktir.”Mead’in
ortaya koydugu diislince bireyler arasi iliski ve iletisimin sadece bilgi paylagimini
icermedigi ayn1 zamanda bireylerin birbirlerini daha 1yi anlama, dayanisma, isbirligi
saglama gibi yliksek amaglar1 da igerdigini gostermesi bakimindan énemlidir. Etkin
iletisim her kurumda ve bireyler arasi ¢alismalarda 6nemlidir. Bilgilerin zamaninda
anlasilmasi projenin basarisini olumlu etkilemektedir. Bir proje calismasinda iletilen
bir mesaj bir gérevden ve onunla iligkili bir kisim igeriklerden olusmaktadir. Etkisiz
ve olumsuz mesajlar, bireyler aras1 gorev sorunlarina yol agabilir. A¢ik bir iletisim

ortaminda ise bu tiir sorunlar kolayca ¢oziimlenebilir (52).
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Iletisimin 6nemli yonlerinden birisi de gbzetim olgusunun varlig1 ile
aciklanabilir. Gozetimle iyi performans fark edilir ve odiillendirilirken, koti ve
niteliksiz performans da goriiliip iyilestirilmesi yoniinde ¢aba harcanir. Calismalarda
acik iletisim etkin sorun ¢b6zme siirecine ve karar almaya katki sagladigr i¢in

mutlaka 6zendirilmelidir.

Giiven Duygusunu Harekete Gegirme: Giiven, yiiksek performansa sahip
takimlarin en temel 6zelligini olusturur. Giiven iligkileri bir arada tutan yapistirici
isleve sahiptir. Agikca ve tutarh bir sekilde tayin edilmis hedeflere sahip olabilme
acisindan olmazsa olmaz sart giiven tesisi olarak karsimiza ¢ikar. Giiven uzun bir

stirede kazanilmasina ragmen kisa stirede kaybedilebilir bir 6zellik gosterir (52).

Etkili Takim Bilgi Yonetimi: Takim {iiyelerine bilgi ve rekabet yeteneklerini
gelistirme sansi vermeli ama ayni zamanda kendi bilgisinin takimin hedeflerine
ulagmak icin yeterli olmasini da saglamalidir. Bu bir takim liderinin bilgi yonetimi
sirasinda  karsilagabilecegi iki fakli yonii olusturmaktadir. Bu tip bir liderlik
olmaksizin sistematik bilgi yonetimini uygulamak olduk¢a zordur. Bir takim lideri
ortak deneyimler ve yapilar olusturarak bir farklilik ve giiven ortami olusturmalidir.
Takim lideri ortak bir amaca ulasmak i¢in bir sorumluluk duygusu gelistirmek

zorundadir.

Bilgi olusturuldugu ve kullanildig: fiziki, fiili veya zihinsel alanlardan ayri
tutulamaz bir karaktere sahiptir. Bu diislinceye gore takimlarda bilgi yonetimi i¢in
gereken yapilart ortaya koymak zorunludur. Bu anlamda takimlarda basarili bilgi
yonetimini ortaya koyan iki temel alan s6z konusu olmaktadir. Bunlardan birincisi
iletisim, ikincisi ise paylasilan degerler ve kurallar biitiiniidiir. Bilgi yonetiminde
kullanilan araglar iletisim boyutunda takim i¢inde dengeli bir yapiya sahip degilse,
uygulama oldukga zorlasir. Iyi bir iletisim bir takimin hedeflerine bagl oldugu
kadar takimin is birligine de baghdir. Bir takimin ihtiyaglar1 analiz edildiginde
ortaya ¢ogu kez direk ve es zamanli etkilesim ¢ikar. Takimlar farkli kulipler,
bolgeler veya oOrgiitlerden gelen iiyelerden olusabilir. Boyle takimlar i¢in takim
icinde ve takimlar arasinda bilgi transferine imkan verecek gercek alanlarin
yaratilmas1 gerekmektedir. Bu sayede takim icinde bilgi paylasimi saglanmis

olacaktir. Tkinci asama takim kurallar1, anlasmalar, genel degerler veya standartlarla
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ilgilidir. Bu asama takimin amaci, olusumu, terminolojisine yonelik bilgiler
icermektedir. Orgiitlerde etkili bilgi paylasimi icin bunlar soyut faktérler olsa da,
takimda giiven ve birlik saglamasi yoOniiyle etkili bilgi transferine imkan

vermektedir (52).
2.1.2. Liderlik Anlayisinin Tarih I¢erisindeki Degisimi

Liderlik bir ihtiyaca cevap vermek i¢in belirsizliklerden ve tehlikelerden
ortaya c¢ikar. Liderligi genellestirmek zordur; ¢linkii sartlar durumdan duruma,
zamandan zamana degisir. Etkin liderlik, bir savas durumunda farkhidir, ileri
teknoloji ortaminda farklidir. Ayni sekilde, tist diizeydeki liderlik ile alt diizeydeki
liderlik de birbirinden ¢ok farkli olabilir. Liderlik bir kisiye ait degildir; o sadece
iliksilerde vardir ve sadece astlarin diisiincesinde ve algisindadir. Bir kisinin ne kadar
'karizmatik' oldugu, digerlerinin onu ne kadar 'karizmatik' bulduguyla ilgilidir. Diger
tarafta lider tarafindan etkilenen bir kisi yoksa, orada bir liderlikten s6z edilemez.
Liderlik kisiler arasinda olan bir seydir; bu, bir kiginin i¢inde olan bir sey degildir
(53).

Liderlik kavramimin gelisim siirecine bakildiginda, bu alan iizerinde yapilan

arastirmalar;

— 1950-1960 yillar1 arasinda liderligin dzellikleri,

— 1950-1960 yillar1 arasinda etkin liderlerin davranislari,

— 1960-1970 yillart arasinda c¢evresel sartlarin liderlik tizerindeki etkileri,

— 1970-1980 yillar arasinda liderlerin sembolik rolleri,

— 1980-1990 yillar1 arasinda liderlerin 6zellikleri ve davraniglar iizerine geri
doniis yapan caligmalar,

— 1990'dan sonra ise liderligin kiiltiirler arast degisimleri {izerinde

yogunlagmistir.

Arastirmacilar, liderlik becerilerini bircok agidan incelemislerdir. Liderligin
ilk analizleri, 1900'lerden 1950'lere kadar lider ve ast 6zelliklerini birbirinden ayirt
etme ile ilgilidir. Arastirma sonunda, liderlik yeteneklerinin tek bir 6zellik ya da

ozellikler kombinasyonu ile agiklanamayacagini bulunmustur.
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2.1.3. Liderlik ve Yoneticilik Farka

Yonetimin 6nemli araglarindan liderlik kavrami ¢ogu zaman ydneticilik
kavrami ile aym1 anlamda kullanildigi halde bu terimler oldukg¢a farkli anlamlar
tasimaktadir. Yonetim faaliyeti hem insan davranislarini, hem de insanlar1 dogrudan
etkilemeyen fonksiyonlar1 da i¢ine almaktadir. Oysa liderlik insan ve davranisi ile
ilgilidir ve yOnetimin sadece bu yoniinii kapsamaktadir. Yonetim organizasyonun
devami ile hiyerarsik bir olusumla ilgili bir kavramdir. Yonetimde planlama,
orgiitleme, koordine etme, yoneltme-yonlendirme ve kontrol gibi fonksiyonlar

yerine getirilir. Liderlik, etkileme fonksiyonun temel eylemlerinden birisidir (2).

Yonetici atama ile belirlenirken, liderlik bir atama olgusunun disinda
gerceklesmektedir. Lider, grup iiyelerince izlenen kisidir. Tiim yoneticiler lider
degildir. Bicimsel olmayan liderler is gruplarinin lideridir ancak yoneticisi degildir.
Lider, grup iiyelerinin duygusal olarak da kabul ettigi kisidir. Yonetici rasyonel karar

veren ve problem ¢ozen kisidir (8).

Tablo 2.1. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar (2)

Yonetici Ozellikleri Lider Ozellikleri
Yoneticidir Yenilik¢idir
Diizeni siirdiiriir Farklilik yaratir
Koruyucudur Gelistiricidir

Sistem ve yap1 merkezlidir

Birey merkezlidir

Kontrol egilimlidir

Giiveni 6zendiricidir

Kisa bakis agisina sahiptir

Uzun bakig agisina sahiptir

Nasil ve ne zaman sorularina Gnem verir

Ne ve ne i¢in sorularina 6nem verir

Alt yonetsel kademelere bakis

Cevreye bakis

Mevcut durumu kabul etme egilimi

Mevcut durumu sorgulama egilimi

Yerlesik normlara uygun is géren

Kendisinin elemanlar1

Isi dogru yapan

Dogru isi yapan

Yonetici, isletmenin amaci ile ilgilidir ve orgiit icerisinde yer alan liyelerin
kendisini izlemelerine ihtiyaclar1 vardir. Liderin temel ilgi alam ise kendisini
izleyenlerin ihtiyaclaridir (8). Bennis, lider ve yonetici arasindaki bazi farkliliklar:

Tablo-1"de su sekilde ifade etmektedir (2):
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Biitiin liderler yonetici olmadigi gibi, biitiin yoneticiler de lider degildir.
Ciinkii bir orgiitiin yoneticilerine sagladiklar1 kesin resmi haklar, onlarin etkili

liderlik yapabilmelerinin garantisi degildir.

Bir kisi yonetici olmadan da lider olabilir ve her yonetici de lider
olmayabilir. Etkili yoneticilerden beklenen, liderlik 6zelliklerine de sahip

olmalaridir (2).

Liderin oncelikli fonksiyonu orgiitiin temel amaglarin1 veya gelecek ig¢in
vizyonunu belirlemek ve bunlara ulasmak i¢in stratejiler gelistirmektir. Buna

karsilik yoneticinin igi bu vizyonu uygulamaya gecirmektir.

Yoneticilik, taban c¢izgisinde bir odaktir ve: “ Bazi seyleri en iyi nasil
basarabilirim?” sorusuna cevap arar. Liderlik ise tavan cizgisiyle ilgilenir:
”Bagarmak istedigim seyler nedir?” sorusuna cevap arar. YOnetim basari
merdiveninin basamaklarinin en hizli nasil ¢ikilabilecegini arastirir; liderlik ise,
merdivenin dayanagi duvarin, dogru duvar olup olmadigiyla ve ne kadar saglam
olduguyla ilgilenir. Zaleznik’e gbre yoOnetici, kararlarin nasil alindigi ve nasil
haberlesildigi ile ilgilenen kisidir. Lider ise, alinmasi1 gereken karar nedir ve astlara

ne iletilmelidir ile ugrasan kisidir (9).

Liderle yoneticiler arasindaki farklar, bulundugu kosullara hakim olanlar ile
ona teslim olanlar arasindaki farklar gibidir. Bundan baska biiyiik ve 6nemli farklar

da vardir (10):
e Yonetici uygular, lider yenilik getirir.
e Yonetici siireklilik saglar, lider gelistirir.
e Yonetici diizene, lider kisilere dayanir.
e Yonetici denetime lider kisilere gilivenir.
e Yonetici isleri dogru yapar, lider dogru is yapar.

Liderlik; yenilik ve baglatma ile ilgili her seydir. Yonetim kopyalama ve var
olan durumu siirdiirme {izerine yogunlasir. Liderlik yaratici, uyum saglayici ve

ceviktir. Liderlik ufuk ¢izgisine bakar (10).
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Yonetici ile lider arasindaki farklar devamli olarak incelenen konulardir.
Yoneticilik ve liderlik arasindaki farki belirginlestirmek igin, “fotografci” ve
“ressam” drneklerini verebiliriz. Bir fotograf¢i, sadece karsisinda var olan nesneleri
ve olaylari, mekanik bir ara¢ ve siire¢ vasitasiyla, gercekte olduklarinin bir

kopyasini kullanarak tespit eder (11).

Yani yonetici “igleri dogru yapar”. Ressam ise karsisinda var olan veya
olmayan nesneleri ve olaylari, kendi yaraticiligi, yorumu ve tarzi ile ortaya koyar.
Yani lider “dogru isleri yapar”. Fotograf¢i sadece “bir kez” kagit lizerinde

aratirken, ressam hem zihninde ve hem de tuvalinde olmak uzere “iki kez’
y )

yaratmaktadir (11).

Bugiin lider ve liderlik kavramlar1 tamamen degisim, vizyon ve risk olgular
ile birlikte anilmaktadir. Ornegin Kotter degisim yonetimi ile ilgili agiklamalarinda,
"yonetimin sorumlulugu, riski asgariye indirmek ve var olan sistemi calisir
kilmaktir. Degisim, tanimi geregi, yeni bir sistem yaratmayi gerektirir ve bagl
olarak bu sistem de her zaman liderlik ister" seklindeki ifadesi ile liderligin
yonetimden net bigimde ayrildigi noktanin riske girmek ve sistemi degistirmek

oldugunu agik¢a vurgulamaktadir (12).

Amerika’nin en etkili yirmi bes kisisinden biri olarak kabul edilen Stephen
Covcy’nin vermis oldugu 6rnek iki kavram arasindaki farkin daha iyi anlagilmasini
saglayacaktir (12): Bir grup ireticinin vahsi bir ormanda baltalarla kendilerine yol
actiklarin1 hayal edin. Onlar iireticidir, sorun ¢oziiciidiir. Agaclar1 keser, ormanin
zeminini temizlerler. Yoneticiler onlarin gerisindedir. Baltalar1 biler, yapilacak
islemler ve izlenecek politikalarla ilgili talimatnameleri hazirlar, kas gelistirme
programlar1 uygular, kurslar diizenler, gelistirilmis teknolojiyi ise katip caligma
programlar1 ve balta sallayanlar i¢in iicretlendirme politikalar1 hazirlarlar. Burada
lider, en yliksek agaca cikarak etrafi inceleyen ve sonra da “Yanlis ormandayiz!”
diye bagiran kisidir. Isleri basindan askin verimli iireticiler ve yoneticiler genellikle

su cevabi verir: “Kes sesini! ilerliyoruz!”

Isletmelerde liderligin, yoneticiligin Oniine gegmesinin temelinde gerek
teknoloji, gerek isletmecilik, gerekse de pazarlar anlamindaki degisim ve yeniligin

hizinin tiim zamanlardakinden fazla hale gelmesi yatiyor. Acikg¢asi bugiiniin
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isletmelerinin, etkin bir liderlie sahip olmadan, sadece mevcut sistemi riski
asgariye indirerek siirdiirmeyi amaclayan "yonetim" anlayisiyla s6z konusu degisim
ortaminda uzun siire varliklarini siirdiirebilmeleri miimkiin gériilmiiyor. Bu nedenle
de "lider" ve "liderlik" olgular1 her zamankinden daha fazla ilgi goriiyor ve bu

konuda arayislar da uzmanlarin konuyla ilgili literatiirii arttirmasina neden oluyor.

Etkili liderlikten yoksun verimli bir yonetimi su sekilde tanimlama
miimkiindiir: “ Bu (buzdagina ¢arpan) Titanic gemisinin giivertesindeki iskemleleri

diizeltmeye benzer.” Hicbir yoneticilik basarisi, liderlikteki basarisizlig1 gizleyemez
(9).

“Yoneticiler ve liderler birbirlerinden son derece farkli iki insan tipidir.
Yoneticinin amaglart arzularindan ¢ok gereklerden dogar; yonetici bireyler ya da
boliimler arasindaki catigmalar1 dagitma konusunda iistiindiir; biitiin taraflar
yatistirarak Orgiitlin  gilinliik islerinin yapilmasini saglar. Buna karsilik lider,
amaglara yonelik kisisel ve etkin tavirlar benimser. Cevrede bulunan potansiyel
firsat ve oOdiilleri ararken izleyenlerine esin kaynagi olur ve kendi enerjisiyle
yaratict siiregleri harekete gecirir. Personelle ve calisma arkadaslariyla iliskileri

yogundur ve buna bagli olarak da ¢aligsma ortami ¢ogunlukla kaos igerir (13).

OTORITE (Gilig Kaynag:)

!

YOMETHICE LIDER
GRUP {Izleyenler} GRUP (izleyici}-(Gilig Kaynag)

Sekil 2.1. Lider Yonetici Giig¢ farklilagmasi (12)

Liderlik olgusu iki alanda yogunlasir; birincisi orgiitiin gidecegi yonle ilgili
stratejik vizyon, ikincisi ise izleyenleri bu stratejik goriis etrafinda toplamadaki
zorlayici olmayan becerisi. Diger yandan yonetici kavrami, bir orgiitiin ¢alismasini
saglayan ise alma, degerlendirme, kaynaklar1 dagitma ve kurallar1 uygulatma gibi
rutin yonetsel islemler iizerine yogunlasmistir. Lider ve yonetici arasindaki temel
fark, giic ve otorite kaynaklaridir. Lider giiciinii, izleyenleri ile arasindaki
etkilesimin kalitesi ve yogunlugundan almaktayken; yonetici giiciinii bulundugu

makamdan, statiiden ve yasal giic kaynagi otoritesinden almaktadir. Lider ve
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yonetici kavramlarinin farklilagma yonleri Sekil 2.1°de ayrintili olarak gosterilmistir
(14).

Sekil 2.1°den de goriildiigii gibi lider, hareketlilik, etkilesim, canlilik ve
karizma ile ilgili iken; yonetici, hiyerarsi denge ve kontrol ile ilgilidir. Bennis’in
“21. Yiizyilda yasami siirdiirmek i¢in yeni nesil liderlere ihtiyacimiz olacaktir,
yoneticilere degil.” gorilisii diizensiz degisken ve belirsiz bir ¢evresel ortamda

liderlerin ne derece etkin ve hakim olacagin belirtmektedir.
2.1.4. Yonetici ve Liderlik

Yonetim ve liderlik kavramlar islevsel bakimdan birbirine yakin olmalarina
ragmen anlamsal bakimdan farkliliklar gostermektedir. Yoneticilik, amag belirleme,
bu amaglan gerceklestirmek icin gerekli faaliyetlere iliskin kararlar verme, bu

kararlar1 uygulama ve bu uygulamalarla, alinan sonuglar1 denetleme islemidir.

Liderlik ise, belli bir durumda, belli bir anda ve belli kosullar altinda bir grup
tizerindeki; insanlarin orgiitsel hedeflere ulasmak ic¢in goniillii olarak ¢abalamasini
tesvik eden, ortak hedeflere ulagsmada yardimci olan deneyimleri aktaran ve
uygulanan hedeflere ulasmada yardimci olan deneyimleri aktaran ve uygulanan
liderlik tiiriinden hosnut olmalarin1 saglayan etkileme siireci olarak tanimlanabilir
(3).

Klasik orgiit kurami acgisindan yonetim, orgiitiin sahip oldugu kaynaklar1 belli
kurallara uygun bicimde saglayip kullanarak oOrgiit amaglarini gergeklestirme
stirecidir. Cagcil yaklagimlarda ise dgiitlerin yonetimi sadece Orgiitiin gozle goriilen
kaynaklarimin yonetimi olarak anlagilmayip ayn1 zamanda Orgiitiin ve tiyelerin anlam
diinyasinin da yonetimi bi¢ciminde algilanmaktadir. Liderlik ve yoneticilik 6zdes
olmayan ancak birbirini biitlinleyen diisiince ve eylemleri icermektedir. Cagdas
orgiitlerde basarili olmak isteyen yoneticilerin bu biitiinliigli anlamalar1 ve

yakalamalar1 bir zorunluluk olarak goriilmektedir.

Casse’ye gore yonetimde wussallik, kurallar, prosediirler, kontrol v.b
degiskenler yer aldig1 halde liderligin 6ziinde temelde yaraticilik, belirsizlikle bas
etme, risk alma, duygusallik, etkileme gibi konular 6ne ¢ikmakta; insanlarin duygu

ve diisiincelerini belli hedeflere dogru yonlendirebilme konusu 6ne ¢ikmaktadir.
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Liderlikle ilgili en belirgin 6zelliklerden birisi liderligin 6ziinde insan ve
insan iliskileri bulunmasidir. Liderin gruptan gelmesi, Orglit amaglarini
gerceklestirmek icin insan kaynagini etkileme siireci iginde olmasi, orgiit amaclarini
gerceklestirmenin disinda izleyenlerin gereksinimlerini karsilamaya yonelik olmasi
vb. Ozellikler liderligin 6ziinde insan merkezli bir uygulamanin oldugunu

gostermektedir (15).

Diinyada ekonomik, sosyal ve siyasal alanda hizli bir degisim ve doniisiim
siireci yagsanmaktadir. Dolayisiyla bu degisim siirecini iyi degerlendirebilmek,
toplumsal beklentileri karsilayabilmek, yonetim oOrgiitiiniin icindeki faaliyetlerin
aksamamasi i¢in gerekli motiveyi saglamak ve yonetim iglevleri olan planlama,
orgiitleme, yiiriitme, esgiidim ve denetim islevlerini tam anlamiyla yerine
getirebilmek gerekmektedir. Biitlin bunlar1 yapabilmek i¢in iyi bir yonetim sistemine
ve iyl bir yoneticilik anlayisina ihtiya¢ vardir. Boyle bir sistemde is yapacak

yoneticilerin “lider-yonetici” niteliginde olmalar1 gerekmektedir.

Bunlar degisen ¢evreye uyum saglayan, firsatlar1 en iyi sekilde degerlendiren,
kaynaklar1 en etkin ve verimli bir sekilde kullanan, 6zellikle insan faktoriinii en iyi
sekilde yonlendirebilen, onsezisi kuvvetli ve iletisimi giiglii olan kisilerdir. Kisacasi
lider-yoneticiler, liderlik karizmasi ile yonetimsel yetenekleri kendilerinde birlestiren
insanlardir. Bunlar, goérev ve sorumluluklarinin niteligi acisindan da liderlik
ozelliklerine sahip olmalar1 zorunludur. Ozellikle kiiresellesmenin damgasini

vurdugu giiniimiiz ortaminda bu 6zellikler daha da 6nem kazanmaktadir (16).

Lider oOzelliklerini tespit etmede en gecerli yontemlerden biri, liderligi
konusunda  siiphe  duyulmayan, “everensel kabul gormiis” liderlerin
otobiyografilerine ulasmak, davraniglarin1 gdzlemlemek ve icraatina tanik olmaktir.
Bu yontemle, liderin tepkileri, diislince sistemi, kisaca “kisiligi” hakkinda “gecerli”

bulgulara ulasmak miimkiin olmaktadir (5).
2.1.5. Lider Orgiit Etkilesimi

Literatiirde, liderlik ile orgiit arasinda gii¢lii bir iligkinin varligindan s6z
edilmektedir. ~ Ozellikle  &rgiit  kiiltiiriiniin ~ olusumu,  gelistirilmesi  ve
kurumsallastirilmasinda lider 6nemli bir rol oynamaktadir. Liderin orgiit lizerinde

onemli etkilere sahip oldugunu savunan goriislin yam sira, orgiit iiyelerinin tutum ve
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davraniglar1 iizerinde etkili olan oOrgiit kiiltiiriiniin bir orgiit iiyesi olan liderin de
tutum ve davraniglarini etkileyebilecegi goriisii de savunulmaktadir. Liderlik-orgiit
iliskisi tek yonlii olmayip, iki yonliidiir. Liderlik ile orgiit arasinda karsilikli bir
etkilesim s6z konusu olup, orgiit kiiltiirii lider davranislarin1 ve sergilenen liderlik
tarzini etkilerken, ayn1 zamanda liderin kendisi orgiit kiiltiirli ve orgiitsel uygulamalar
tizerinde etki yaratir. Farkli liderlik tiirleri ile orgiit kiiltiirii arasindaki iliskiyi
aciklamaya calisan arastirmalar yapilmis olup, bu aragtirmalarda transformasyonel
(doniistiiriicii), transaksiyonel (koruyucu), vizyoner ve karizmatik liderligin Orgiit

kiiltiirii tizerinde 6nemli bir role sahip oldugu sonucuna ulasilmistir (17).

Orgiit kiiltiirii ancak liderlik yoluyla gelistirilebilir. Orgiitsel liderligin ruhsal
boyutuna olan ilginin artmasina ragmen, literatiirde ruhsal liderligin 6rgiit kiiltiirii

tizerindeki etkilerini aciklayan yeterli bilgi bulunmamaktadir.

Tahakkiim araci olarak, orgiitiin kullanilmamasi igin liderlerin, ¢alisanlarin
sorumluluklar tizerine odaklanarak, yaptiklar islere ve yiiksek performansa deger
veren bir kiiltiir yaratmasi gerekmektedir. Liderler, Is yasami1 ve hayat {izerine daha
genis bir perspektiften bakmay1 6grenebilmelidirler. Liderler, comert davranarak,
izleyenlerine ve gevreye 6zen gostermelidirler. Bu liderler, kendilerinden otesiyle
ilgilenmeyi, oOrgiitlerinin ve liderliklerinin temeline almalidirlar. Yine bu liderler,
toplumsal sorunlarla ilgili ¢aligmalar yapmali, saglikli topluluklar olusmas: i¢in
yetenek ve kaynaklarini paylagsmayi gorev haline getirmelidirler. Lider, ¢evreyi
gozetmeli, Orgiitte ¢cevreden yana tavir koymalidir. Bu liderler yasama biitiinsel bir
bakis acis1 ile bakma giiciine sahip olmalidir. Bu bakis acis1 lidere, ekosistemin her

parcasinin diger pargalarla baglantisin1 gérmesini saglar (18).

2.2. LIDERLIK YAKLASIMLARI

2.2.1. Doniisiimcii Liderlik

Doéniistimceii liderlik, lidere degisim ig¢in ihtiyaclar1 tanimlama, degisime
rehberlik etmek icin bir vizyon yaratma ve degisimi etkili bir bicimde ydnetme
imkan1 veren yeteneklerin tiimiidiir. Doniistimcii liderler astlarini veya takipgilerini,
onlarin tim yetenek ve becerilerini ortaya cikararak ve kendilerine olan giivenlerini

arttirarak onlardan normal olarak beklenenden daha fazla sonug¢ almay1 hedefleyerek
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motive ederler. Dontigiimceii liderlikte ¢alisanlara bir vizyon kazandirmak, yeniligin

ve degisimin gerekliligini agilamak dnemlidir (19)

Doniisiimceii liderligi tanimlayan dort 6zellik bulunmaktadir. Bunlar ayni

zamanda dontistimcii liderligin boyutlar1 olarak da kabul edilir (20).

Idealize Edilmis Tutum ve Davrams: Karizmasi olan bireylerin dogal
otorite sahibi olduklar1 belirtilir. Max Weber karizmayi otoriteyi saglayan {i¢
temel konudan biri olarak ifade etmistir. Bu diisiince yapist 1970’li yillarda
karizmatik liderligi ortaya g¢ikarmis, daha sonralari da karizmatik liderlik
dontistimcii liderligin konular1 arasina dahil edilmistir. Liderin karizmasi
astlarinda hayranlik duygusu uyandirir. Orgiitsel degisim igin karizma astlarm
etkilenmesi konusunda kullanilan etkili bir ara¢ olarak kabul edilir.

Tesvik Edici Giidiileme: Esinlenme olarak da ifade edilebilen tesvik edici
giidiileme, ayn1 zamanda karizmanin da bir sonucu olarak degerlendirilebilir.
Doniistimcii liderlerin astlart i¢in bir model olusturma, bir vizyon aktarma ve
bir takim semboller yardimiyla onlari ¢aba gosterme konusunda harekete
gecirmesini ifade eder.

Entelektiiel Uyarim: Bu o6zellik, astlarin bir seyler yapmasi icin harekete
gecirilmeleri ile ilgilidir. Lider, astlara sorunlari ¢ézmenin alternatif yollarini
gostererek astlarin biling diizeylerini arttirmay1 amaglar.

Bireysel Ilgi: Doniisiimcii liderler astlarim iyi tamirlar ve onlarin
performanslarini arttirmak ic¢in onlara bireysel olarak danigsmanlik, rehberlik
yapar, yapici elestirilerde bulunarak destek olurlar. Bireysel ilginin temel
noktast liderlerin astlarina kars1 gergek ve samimi yaklagimlarda

bulunmalaridir.
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idealize edilmis
tutum /
davranig

Tesvik edici Dénusimci Entelektiel

gidileme liderlik uyarim

Bireysel ilgi

Sekil 2.2. Doniistimci Liderligin Alt Boyutlar1 (21)

Eren (2010) doniisiimcii liderlerin geleneksel goriisleri benimsemeyen tam

aksine bugiin ve gelecek arasinda bir bag kuran bir yapida olduklarini belirtmistir

(19).

Bug;l'in Gel:acek E
€ = l:'?
an}
Bugiin ile gelecegi bagdaghrma |~
Dontigtimen Lider Zaman
Donusumecu Liderlik

Sekil 2.3. Zaman ve Orgiitsel Basar1 Boyutlariyla Déniisiimeii Liderlik (19)

Orgiitlerin ~ doniisiimcii  liderlik  6zelliklerini  kazanmalar1  konusunda
etkilesimci liderlik 6zelliklerinden soyutlanmamalar1 gerektigi ifade edilir. Lider hem
dontigiimcii hem de etkilesimei liderlik 6zelliklerini gosterebilir ve dontisiimcii

liderligin etkilesimci liderligin iizerine insa edilecegi ifade edilmektedir (22)
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2.2.2. Doniisiimcii Liderligin Boyutlar:

Doniistimcii liderlik, karizma, telkin edici liderlik, bireysel diizeyde ilgi ve

zihinsel tesvik olmak {izere dort boyuttan olugmaktadir.
2.2.2.1. Karizmatik Liderlik

Liderin izleyicilerine engellerin {istesinden gelmeleri icin kendilerine
inanmalarin1 saglamasidir. Karizmatik lider izleyicilerine zorluklarin {iistesinden
gelmeleri icin kendilerine glivenmelerini telkin eder ve statiikonun degismesi icin

onlar1 ikna etmeye calisir.

Karizma; ilham yetenegini, mucize ortaya koymayir ve gelecek hakkinda
onceden Ongoriiyii iceren tanrisal bir hediye anlamina gelen Yunanca bir kelimedir.
Bu lider 6zelliginde kendine olan yiiksek inang ve giliven, takipcilerini etkileyecek

giiclii bir motivasyon yetenegi vardir (23).

Karizmay1 olusturan bazi temel etkenler baglilik, duyarlilik, saygi, giiven,
basar1 gibi karakterlerle birlikte izleyicileri motive edebilme ve ydn verebilme
ozelligi olarak siralanabilir. Déniistiiriicti lider ¢alisanlarina bir model olacak sekilde
davranir. Bu liderlere hayran olunur, saygi ve giiven duyulur. Calisanlar liderleriyle
Ozdeslesirler, onlara gipta ederler. Liderin bu itibar1 kazanmalari i¢in yaptiklari seyle
takipcilerin  ihtiyaclari arasinda uyum ve takipgilerin ihtiyaglarimi kendi
ithtiyaglarindan istiin tutmalar1 gerekir. Calisanlariyla riskleri paylasir ve keyfi

olmaktan ¢ok tutarlidir. Lidere dogru seyi yapacagina dair giiven duyulur.

Karizmatik liderlerin izleyicileri iizerinde duygusal bir etkileri vardir.
Ozellikle kriz dénemlerinde izleyicilerini biraraya getirebilme yetenegine sahiptirler.
Karizmatik liderler sahip olduklar1 enerjileri, Ozgilivenleri ve kivrak zekalar

sayesinde calisanlarina ve izleyicilerine basarabilme duygusunu asilamaktadirlar.
Kisaca karizmatik liderlerin 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz: (24)

= Kendine giiven: Yarg: ve yeteneklerine glivenleri tamdir.
* Vizyon: Mevcut durumdan daha iyi bir gelecek i¢in tanimlanmis hedeftir.
* Vizyonunu anlasilir bir bigimde agiklama yetenegi: Vizyonu izleyicilerinin

anlayabilecegi bir sekilde aciklar.
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* Vizyonlarina kars1 yliksek inanglar1 vardir: Kararli, kisisel riskler alan ve
vizyonu ugruna kendini feda edebilen kisilerdir.

= Alisagelmisin disinda davranig gosterirler: Yenilik¢i ve basmakalip olmayan
olarak ifade edilirler.

* Degisimi saglayan kisi olarak algilanirlar: Mevcut durumu korumaya
calisanlarla karsilastirildiginda radikal degisimleri gerceklestiren kisiler
olarak algilanirlar.

= Cevresel Duyarlilik: Degisimi gerceklestirecek ¢evresel tehdit ve kaynaklari
algilayabilirler.

Bazi yazarlar karizmatik liderligin doniisiimcii liderlige gore daha degerli
oldugu hissini verdigini sdylese de is diinyasinda karizmatik liderlik anlagilmas1 gii¢
bir kavram olarak algilanmakta ve organizasyonlarda genelde doniisiimcii liderlik

tercih edilmektedir (25).
2.2.2.2. Telkin Edici Liderlik

Bu liderlik boyutunda, lider ulasilmak istenen cazip bir vizyon ortaya koyar.
Belirlenen vizyona ulagsmak i¢in yerine getirilmesi gereken faaliyetlere anlam ve
ama¢ duygusu yiikler, izleyicileri bu vizyon ¢ercevesinde motive ederek isteklendirir
(26).

Bireysel Diizeyde Ilgi

Bu boyutda liderin, sahip oldugu izleyici grubunun her bir bireyini tek basina
ele almasi, her bireyin kendisine ait gereksinimleri incelemesi, takip etmesi ve
dolayisiyla bu liderin izleyicilerine bireysel diizeyde ilgi ve saygi gostermesi sOz
konusudur (27). “Kisisel dikkatini izleyicilerine verme, her bir bireyin degerli
oldugunu hissettirme. Liderlerin her bir bireye 6zel bir insan oldugunu g6z 6niinde
bulundurarak davranmak igin caba harcamasidir. Izleyicilerin potansiyellerini

gelistirmek icin onlara yon vermesi ve rehberlik yapmasidir” (28)
Zihinsel Tesvik

Zihinsel tesvik boyutu aktif olarak eski yontemlere yeni bakis agilar
getirmeyi, cesaretlendirmeyi, yaraticiligi tesvik etmeyi ve yeni yollar takip etmeyi
ifade eder (28).
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Déniisiimcii Liderligin Isletmelere Yararlari

Doniistimcii liderligin isletmelere saglayacagi yararlar, asagidaki sekilde

Ozetlenebilir:

1. Kurum imajina Etkisi: Doniisiimsel liderlik yaklasiminin uygulandigi bir
isletmede, bu yaklasimin etkisi altindaki faaliyetler, isletmenin personeline,
musterilerine, tedarikcilerine, finansal destek¢ilerine yansiyacak ve isletmenin
rekabet ortaminda, kendine olan giiveni artacak, bu yaklasim ile yonetilen personel
takim ruhunu tasiyarak kendi bireysel performanslarini ortak amag i¢in kullanacaktir.
Ayrica dontistimsel liderlik yardimu ile zihinsel kaynaklara yatirim yapilmasi, igletme

icindeki bireylerin gli¢lendirilmesi ve gelistirilmesi s6z konusudur (4)

2. Ise Ahma Etkisi: Isletmelerde doniisiimsel liderligin gelistirilmesi, ise
alimlara da biiyiik 6lciide etki edecektir. Ise almacak olan adaylar acisindan, tepe
yOneticisinin; karizmatik, bireylerle temas halinde olan, basarili, iyimser, dinamik,
giivenilir nitelikte olmasi kuskusuz c¢ok daha cekici olacaktir (4). Ise alim
miilakatlarinda, adaylarin, baskalarini1 diisiinme olgusunu 6n plana ¢ikarmis, bireysel
diizeyde ilgi gosterme egilimini yansitan yoOneticilerle tanisip konusmalari, ise
baslamalar1 ile ayni anda, doniisimsel liderligin uygulandigi pozitif atmosferi
yasamalarina ve dolayisiyla kendilerinden pek ¢ok seyin beklendigini ancak ayni
zamanda kendilerini gergeklestirip egitebileceklerini  kavramalarina yardimci

olacaktir.

3. Gelisime Etkisi: Zihinsel tesvik boyutu ile isletme igerisinde faaliyetleri
yiirliten bireylerin katkilar arttirllmakta, bireysel diizeyde ilgi bu katkilarin her bir
birey diizeyinde artmasini saglamaktadir. Dolayisiyla elde edilecek toplam verim,

bireyleri genelleyerek ele alan gelisim programlarina oranla daha yiiksek olacaktir.

4. Egitime Etkisi: Doniistimsel lider nitelikli yOneticinin izleyicileri olan
diger yoneticiler, kendilerini dontisiimsel liderlik konusunda egitme imkan
bulacaktir. Doniisiimsel liderligin 6ziindeki, bagkalarmi diisiinme ve gelistirme
olgusu, isletmelere yarar saglayan bu liderlik yaklagimmin kendi kendini

organizasyonun diger bireylerine de yayma ve dgretme olanagini saglayacaktir.

5. Is Tasarinmma ve Goérevlendirmeye Etkisi: Doniisiimsel liderligin

ozelliklerinden biri olan bireysel diizeyde ilgi, bu tipteki liderlerin, astlarini ayr1 ayri
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ele alarak gelisim gereksinimleri belirlemeleri anlamini tagimaktadir. Her bir astin
gelisim gereksiniminin organizasyonun gereksinimleri dogrultusunda ele alinarak
islerin  tasarlanmasi,  doniisiimsel liderin  biiyiik  beceriler  gostererek

gerceklestirdikleri faaliyetlerdir.

6. Orgiitsel Yapiya Etkisi: Ozellikle, degisken ve dalgali pazarlarda rekabet
etmek durumunda olan, iiriinlerinin yasam seyri kisa siiren, hizla degisen teknolojik
cevreden yogun bicimde etkilenen isletmelerde, doniisiimsel liderlik, isletmenin her

diizeyinde gelistirilmesi gereken bir olgu niteligini tasiyacaktir (4).
2.3. ETKILESIMSEL LIiDERLIK

Burns, etkilesimsel liderligi, lider ile izleyicisi arasinda bir aligveris olmasi
durumu ile bagdastirmaktadir. Bu ¢ercevede izleyiciler, liderlerinin isteklerini yerine
getirdiklerinde belli degerlerde {icret, prestij gibi sonuglara ulasacaklarinin
bilincindedirler. Burns’iin fikirlerinden yola ¢ikan ve arastirmalarini gergeklestiren
Bass, liderligin arastirmalarda genellikle etkilesimsel ya da maliyet-yarar aligveris
stireci temelinde kavramlastirildigini savunmustur. (29) Diger bir deyisle etkilesimsel
liderlik kapsaminda; “liderlerin izleyicilerine, yaptiklari is ve gosterdikleri sadakat
karsiliginda maddi veya sembolik oOdiiller sagladiklar1 bir tiir aligveris iligkisinin
varlig1” s6z konusu olur. (30) Bununla beraber bu liderlik tipinde; “izleyicinin sahip
oldugu isin ya da i¢inde bulundugu ortamin gerekli motivasyonu, yonlendirmeyi ve
tatmini saglamada yetersiz kalmasi durumunda, liderin, performans kriterlerini ve bu
kriterlerin gerceklesmesi karsiliginda astlarin kazanacaklarini agikliga kavusturmasi”

seklindedir. (29)
2.3.1. Etkilesimsel Liderlik Boyutlar:

Dontistimsel liderlige karsilik etkilesimsel liderligin dort boyuttan olustugu

gorilmektedir. Asagida bu boyutlara dair agiklamalara yer verilmistir.
2.3.1.1. Kosulsal Odiillendirme

Bu yaklasim belirli bir performans diizeyine ulasan izleyicilerin
odiillendirilmesi ilkesine dayanmir. Odiil, ulasilan performans diizeyine ve bu diizeye

ulagsmak i¢in gosterilen ¢cabaya gore belirlenmektedir. (29)
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2.3.1.2. istisnalarla Aktif ve Pasif Yonetim

Etkilesimsel liderligin istisnalarla aktif ve pasif yonetim yaklagimlari, liderin
isler yolunda gitmediginde ya da belirlenen hedeflere ulasilamamasi durumunda
diizeltici olarak harekete ge¢mesini ifade eder. (29) Bu yaklasim cergevesinde
faaliyetlerini siirdiiren lider, mevcut yontemlerin dogru olarak islemesi durumunda
talimat vermekten kaginir. Ancak performans hedeflerine ulasilmasi durumunda
astlarinin islerini her zamanki yontemleri ile yapmalarina miisaade etmektedir. (31)
Istisnalarla yonetimde iki tiir yaklasim vardir. Bunlar; istisnalarla aktif yonetim ve
pasif yonetimdir. Istisnalarla aktif yonetim yaklasiminda lider, proaktif davranarak
standart prosediirlerle sapmalar1 arastirir ve olumsuzlugun yasandigr durumda
harekete gecer. Istisnalarla pasif yonetim yaklasiminda ise lider énceden sapmalart
arastirarak yerine sorunun olugmasini bekleyerek, yalnizca sapmalarin ve
olumsuzluklarin ortaya ¢iktig1 durumlarda harekete gegmektedir. Her iki durumda da
liderin, faaliyetlerin 6nceden belirlenen kosullar altinda yiiriitiillmesi sirasinda islere

fazla mudahale etmemesi s6z konusudur.
2.3.1.3. Birakimz Yapsinlar

Ozgiir birakici liderlik yaklasimi liderlik literatiiriinde etkilesimsel liderligin
dordiincii boyutu olarak kabul edilmektedir. Birakiniz yapsinlar, bir anlamda liderin
olmamasi durumunu ifade etmektedir. Diger bir ifade ile birakiniz yapsinlar liderlik;
pasif liderligin en u¢ noktas: seklinde tanimlanabilmektedir. (29) Bu yaklasimda

astlar, her konuda 6zgiir birakilmakta, higbir yol veya yontem gosterilmemektedir.
2.4. LIDERLIKTE YARATICI DUSUNCE, ILETISIM VE
OTORITE ILiSKiSI
Liderlik kavrami yaratici diisiince, iletisim, giic ve otorite kavramlan ile
yakindan iliskilidir. Yaratic1 problem ¢o6zebilen, izleyenleri ile iletisimi tam olarak

saglamis, karizma ve gilice ayn1 zamanda sahip olabilen liderler, arkasindan gelenleri

her zaman sonuca gotiirebilen liderler olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar (32).
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2.4.1. Liderlik ve Yaratic1 Diisiince

Yaratic1 diislince; bir bakigta biitiin gercegi gormenin, yeni sentezlere
ulagmanin, benzerliklerle karsitliklar1 ayirt etmenin, yipranmamis bir fikir iretmenin,

sadelik ve cesitliligin ideal degerleridir (33).

Glniimiiz liderlerinin temel gorevi, organizasyonlarin karsilastiklart
problemleri tam olarak kavramak, tanimak, yeni ¢6ziim Onerileri ortaya ¢ikarmak ve
boylece yaratici diisiinceyi her an canli ve kullanigh hale getirmektir. Liderler hem
izleyenlerinin sorunlarina ¢abuk ve etkin ¢éziimler bulabilmek, hem de hizli degisim
ve gelisim siireci igerisinde organizasyonlarinin devamliligin1 saglayabilmek i¢in

yaratici sorun ¢dzme yetenegini kazanmak ve uygulamak durumundadirlar.

Liderlikte yaratic1 diislinceye sahip olmak, her seye yeni bir bakis acistyla
yaklasarak, yonetsel gorevlerin basarilmasinda daha 6nce nasil yapildiginin yaninda

su anda en iyi nasil yapilabilecegini saptamaktir.

Lideri izleyenler acisindan yaraticilik, oOrgiitte su diistincelerin hakim

kilinmasi ile ortaya ¢ikabilmektedir:

» Herkesin degisime ihtiyaci vardir.
» Degisim daha iyi diislinceye baghidir.
» Herkes daha iyi diisiinebilir.

Lider bu yaratici diisiince prensiplerini temel alarak, orgiitteki her bir liyeye

kendi becerilerinin kritigini yapmasi i¢in bir model olusturabilir (34).
2.4.2. Liderlik ve iletisim

Bir lider i¢in en 6nemli ¢ekim unsuru etkili iletisimdir. Lider iletisim ile
izleyenlerini degisime giidiileyebilmektedir. Astlar1 orglitsel amaglara inandirabilmek
icin etkin bir iletisime ihtiya¢ vardir. Yonetici giiclinii hiyerarsik otoriteden
almaktadir, lider ise giiclinii iletisim yeteneginden almaktadir. Dolayisiyla iletisim
yetenegini gelistirebilen liderler daha basarili olmaktadirlar. Iletisim sayesinde lideri
izleyenler; neyin 6nemli oldugunu, kendilerinden nelerin beklenildigini, degisimin
nedenlerini, organizasyonun nasil ¢alistigin1 6grenmektedirler. Bu baglamda iletisim,
organizasyon igerisindeki yatay ve dikey koordinasyonun saglanmasinda ve

motivasyonun arttiritlmasinda en 6nemli faktordiir (35).
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2.4.3. Liderlikte Giic ve Otorite Tliskisi

Gli¢ kavrami, ele alinan amaca gore ¢ok degisik sekilde tanimlanmakla
birlikte en genel anlamda, “bir kisi veya grubun digerlerinin kararlarini ve
davraniglarini etkileme ve denetleme yeteni” olarak ifade edilmektedir. Otorite ile
giic arasinda ince ¢izgi birisinin “hak” digerinin “yetenek” olmasindan ileri
gelmektedir. Otorite, kullanildigi toplumun normlarina, inanglarina ve degerlerine

uygun bi¢gimde olusan bir gii¢ bi¢imidir (36).

Kaynagin1 orgiitsel yapidan alan otorite kisiye mevkiinden dolay1 verilen
olanak ve ayricaliklar1 ifade etmektedir. Kim o mevkii isgal ederse olanak ve
ayricaliklar o kullanmaktadir. Giig ise kisinin kendinden dogmaktadir. Bu otoritenin
kullanilmastyla olabilecegi gibi gilic kaynaklarinin harekete gegirilmesiyle de
olanakli olmaktadir. Liderlik gii¢c ve aklin birlesimidir: Akil olmazsa gii¢ zalimcedir;
Gli¢ olmazsa akil manasizdir, bostur. Giig; bir kisinin emirlerini ya da destekledigi
diger kurallar1 uygulamasi igin diger kisiyi ikna etme ya da etkileme yetenegi olarak
tanimlanmakta ve kisi digerlerinin davranislarini kendi isteklerine uygun olarak

etkileyebildigi 6l¢iide gii¢ sahibi olmaktadir (37).

Organizasyonlarda liderlerin (veya yoOneticinin) giiciinii alabilecegi bes

onemli kaynak vardir.

Yasal Gii¢: Orgiitsel Hiyerarsi tarafindan saglanan giictiir. Bir baska deyisle
liderin orgiit icindeki isgal etmis oldugu makamdan kaynaklanmaktadir. Yasal gii¢
aslinda otoriteyi ifade etmektedir. Astlar, {ist kademeden gelen isteklere kendilerini
mecbur hissetmektedirler. Kisinin bulundugu pozisyon nedeni ile etrafindaki kisileri

etkileyebilme giiciidiir.

Odiillendirme  Giicii: Eger yonetici veya lider baskalarini
odiillendirebiliyorsa, ddiillendirme kaynaklarma sahipse bunu bir gii¢ arac1 olarak
kullanabilmektedir. Odiillere ulasmak isteyen iiyeler onlardan beklenilen davranislar:
gostereceklerdir. Ucret artis1 saglama, terfi ettirme, daha fazla sorumluluk verme,
statliyli degistirme, 6vme, vs. gibi ddiillerin hepsi bir gli¢ kaynag1 olmaktadir. Eger
lider bunlar1 hakkaniyetle dagitabiliyorsa, grup iiyelerini etkilemek i¢in énemli bir

kaynaga sahip demektir (38).
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Zorlayial Gii¢: Bu gili¢ temelini uygulama alanindaki bireyler iizerindeki
olusturdugu korkudan almaktadir (39). Cezalandirmak igin liderin otoritesini ifade
etmektedir. Isgorenlerin orgiitiin zorunlu kildig1 gérevleri yerine getirdikleri takdirde

cezalandirilacaklar1 korkusu ile is gormeleri anlamina gelmektedir (38).

Uzmanhlik Giicii: Bu giic kaynaginin temelinde liderin sahip oldugu o6zel
beceri ya da bilgi bulunmaktadir. Astlarin lideri bilgili, becerikli algilamas1 onun

astlarin1 etkilemesini kolaylastirmaktadir (40).

Benzesim Giicii ya da Karizmatik Gii¢: Bu giic kaynagi dogrudan liderin
kisiligi ile ilgili olmaktadir. Liderin kisiliginin izleyicilere ilham verebilmesi, onlarin
arzu ve umitlerini dile getirebilmesi bu kaynagin temelidir. Bu daha cok liderin
kisisel Ozellikleri ve davraniglar ile ilgilidir. Karizma, ¢ekiciligi ifade etmektedir.
Liderin astlar i¢in ¢ekici olmasi, astlar1 lidere benzetmeye itmektedir. Bu da onlar1

lider tarafindan daha kolay etkilenir hale getirmektedir (41).
2.5. TUTUM

2.5.1. Tutumun Tanmimlari

Smith’e gore (1968) tutum; bir bireye atfedilen ve onun bir psikolojik obje ile
ilgili diisiince, duygu ve davranislarini diizenli bir bi¢imde olusturan bir egilimdir

(73).

Genelde tutum, bireyin gevresinde herhangi bir obje veya nesneye karsi sahip
oldugu tepki egilimini ifade eder. Tutumun konusu bir esya, nesne veya bir birey,
bireyler grubu olabilecegi gibi, herhangi soyut bir kavram mutluluk, mutsuzluk, tanri
vb da olabilir. Bireyin ¢evresinin sayisiz tutum konulari ile dolu oldugunu dikkate
aldigimizda, her biri icin ayr1 ayri bir tutum olusturmanin karmasikligi acikga
goriilebilir. Bu nedenle, birey belli konulari, belli 6l¢iilere gore gruplandirmaktan ve
bu gruplara uygun tutumlar olusmaktadir. Bireyin belli bir konuya iligskin tutum

olusturmasi i¢in o konu ile dogrudan iligkiye girmesi gerekmez.

Dolayl olarak bagkalarindan ya da medyadan aldig1 bilgiye gore de tutum
edinebilir (74). Tutumlar dogrudan dogruya gozlenemez, ancak bireyin

yaptiklarindan yaralanabilirler. Gozlenememelerine karsin, bireylerin tutumlari
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sevgilerini, nefretlerini ve davraniglarini 6nemli derecede etkiler (75). Tutum,

gozlenebilen ortaya konan bir davranig degil, davranisa hazirlayici bir egilimdir.

Tutumlar gozle goriilmez fakat gozle goriilebilen davraniglara yol actigindan,

davraniglarin gézlenmesi sonucu, bu tutumun var oldugu 6ne stiriilebilir (73).

Kisilik yapisini olusturan tutum; psikolojik bir siirecin, kendisine uygun
herhangi bir deger yargisiyla damgalanmig bir nesne, ya da durumu iliskin olarak
bireyin duygusal tepkisinin olumlu ya da olumsuz olmasini tayin eden siirekli olan az

veya ¢ok bir hazir olma durumudur (76).

Cogu zaman deger ve tutum kavramlarina es deger anlamlar yiiklenerek bir
karigikliga sebep olunmaktadir (77). Deger tutumun baslangi¢ noktasidir. Ciinki
tutum degerin bireyde sonuglanan psikolojik siireci yani bireysel yoniidiir. Baska
deyisle tutum degerin birey tarafindan icsellestirilmis ve kendisini bir pargasi haline

getirilmis bi¢cimidir (78).

Tutumlarin 3 bileseni vardir. Merkezi bilesen bir nesneyle ilgili, goreli olarak
devamli olumlu veya olumsuz duygularin olusturdugu duygusal bilesendir. Bu nesne
insan, grup, kurum ya da soyut bir sey olabilir. Davranislarimizin ¢ogu gibi
tutumlarimiz da o6grenme yolu ile kazanilmistir. Aslinda tutumlari bir bireyin
kazanilmis kisilik 6zelliklerinin bir parcasidir ve diger kazanilmis kisilik 6zellikleri
gibi klasik veya edimsel kosullanma yoluyla veya modellerin gozlenmesi ve taklit
yoluyla 6grenilmislerdir. Bir tutumun duygunun yani sira ¢ogu kez birde biligsel
bileseni vardir. Bilissel bileseni tutumun nesnesi ile ilgili inanglar olusturur. Bir inang
ifadenin kabul edilmesidir. Eger bir seye iliskin olumsuz bir tutumunuz varsa o sey
hakkinda olumsuz inancglarimiz olacaktir. Tutumlar ve inanglar farkli seyler
olmalarma karsin daima birlikte bulunurlar. Tutumlarin duygusal yonlerine eslik
eden soze dokiilmiis ifadeler inangtir. Ugiincii bilesen ise, duygu ve inanglara uygun

bir bigimde davranma egilimi diyebilecegimiz davranigsal bilesendir (75).

2.6. ANTRENORLUK KAVRAMI

Antrendr kuramsal bilgileriyle deneyimlerini birlestirerek sporculari
yeteneklerine uygun bigimde yonlendiren, ¢alistiran, yarismalara hazirlayan, liderlik

yapan bir spor insanidir (54).
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Bir antrendriin gorevi yalnizca g¢alistirmak ya da sporun nasil yapildigini
gostermekten ibaret degildir. O spor bilimcilerinden, spor hekimlerinden ve spor
psikologlarindan aldig1 bilgileri yorumlayip kendi deneyimleri ile karsilagtirdiktan
sonra sporcuya aktarir. Ciinkii bilim adamlarinin verileri kuramsal bilgiler olup pratik
uygulamaya uygun degildirler. Bu verilerin sporcularin kisilik ve sportif 6zelliklerine

gore bazi degisikliklere ugramasi gerekir (55).
Antrendoriin kisilik ozellikleri.

Giliniimilizde bir sporcu ne kadar yetenekli olursa olsun ne kadar caligirsa
calissin kazanmak igin bir antrendriin yardimina ihtiya¢ duyar. Oyle ki hangi spor
dalinda olursa olsun bir sporcu kendi yetenek ve yeterlilikleriyle bir yere kadar gelip
basarili olabilir. Ancak bir antrendriin goérevi de yalnizca calistirmak ya da sporun
nasil yapildigin1 gostermekten ibaret degildir. Buna goére antrenér bir taraftan
arastiricidan aldigi bilgileri uygulanabilir hale getirip sporcuya iletirken 6te yandan
performansi yiikseltmek i¢in yapilmasi gereken arastirmalari saptayip arastiricilara
bildirir. Boylece spor bilimine dayali antrenmanlarla sporcuyu miisabakalara ve
yarigmalara hazirlayip yonlendiren {istiin mesleki niteliklere sahip bir antrenor
sporcuyu stirekliligi olan ve bilingli olarak elde edilen basarilara ulastirir. Ancak tiim
bunlarin ger¢eklesmesi ise antrenorlerin tagidiklar: sorumlulugun bilincinde olmalari
ve kendilerini yenileyerek cagdas egitim yoOntemlerini uygulayabilmeleriyle

miimkiindiir (56).
Temel bazi kisilik ozellikleri:

Spor bilgisi, Ilgi diizeyi, Diiriistliik, Ayirt edebilme 6zelligi, Ornek olma,
Olgunluk, Degisebilirlik, Zeka, Inatci ve Israrli olmak, Sabirli olmak, Kendini
kontrol edebilme, Organizasyon, Mizah duygusu, Dikkatli ve Caligkan olmak.

Antrendér calisma kosullarinin  biitiin  ihtiya¢ ve taleplerine cevap
verebilmelidir. Calismalarin nitelik ve nicelik olarak basarili olabilmesi sporcunun
iyi bir performans gosterebilmesi antrendriin isine gereken oOnemi ve dikkati

vermesine baglhdir (57).
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Antrendr sporcu iletisiminin rolii:

Antrendrlik yapmak iletisim kurmak demektir. Antrendrliglin her eylemi
iletisim gerektirir. Iletisim sadece mesaj gondermek degil aynm1 zamanda gelen
mesajlart da alabilmektir. Sporculariyla birlikte siirekli iletisim iginde olan
antrendrler sadece mesajlar1 iletmekte degil sporculardan gelecek geri bildirimleri
dikkatli dinleyerek anlama konusunda da iyi olmalidirlar. Bu iletisimde sozli
mesajlar kadar sozsiiz mesajlar da 6nemlidir. Diismanca jestler, memnuniyetsiz yiiz
ifadeleri, tehditkar hareketler bunlara Ornektir. Cesitli arastirmalarda sozsiiz
iletisimin %70 oraninda etkili oldugu ifade edilmistir. Iletisim siirecinin ayrica iki
boyutu daha vardir: Icerik ve duygu. Icerik daha ¢ok sozlii iletisimin, duygular ise
daha ¢ok sozsiiz iletisimin temelini olusturur. Antrendrler genellikle sozlii ve igerikli

mesajlar verme egiliminde, sdzsiiz ve duygusal mesajlar alma egilimindedirler (58).

Albert Mehrabianm 1971'de agikladigi bulgulara gore; iletisimle olusturulan
etkinin % 7'si sOylenen sozciikler, % 39'u ses tonu, % 55'i de konugma dis1

davranislarla saglanmaktadir (57).
2.6.1. Antrenorliik Stilleri
Antrenorliikte baslica {i¢ stil bulunmaktadir:

» Otoriter stil (kumanda edici emredici)
» Liberal stil (hosgoriilii, serbest birakma)
» Demokratik stil (katilimci, paylasimer)

Antrendrler kesin olarak bunlardan birinin i¢ine girmeseler de bunlardan

birinin i¢ine girmeye veya kendilerine temel almaya daha egilimlidirler.
Otoriter Stil

Otoriter stilde biitiin kararlar antrenér tarafindan alimir. Sporcularin rolii
antrendrlerinin kumandalarina ve emirlerine yanit vermektir. Antrendr bilgi ve
deneyime sahiptir ve onun rolii sporculara ne yapilacagini sdylemektir. Sporcunun
rolii ise bunu dinlemek, anlamak ve itaat edip yerine getirmektir. Kontrol tamamen
antrendrdedir ve sporcular edilgen konumdadirlar. Antrendr sahip oldugu kontrolii
sporcularina yavas yavas kazandirmak gibi bir kaygi tasimamaktadir. Sahip olduklar1

bilgilerle ilgili olarak bir siirii kaygiya sahiptir. Sporculara ve insanlara pek giiven
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duymaz. Onun icin yonetmek cok oOnemlidir. Kontrol kendilerinden kaydiginda

biiyiik bir kaygi, stres ve emniyetsizlik i¢ine diiserler (59).
Liberal stil

Oldukga az karar almaya c¢alisirlar. Bu stili benimseyen antrendrler ¢cok az
talimat verirler ve aktiviteleri organize etmede ¢ok az kural ortaya koyarlar. Disiplin
sorunlar1 karsisinda tutumlarma gelince kesinlikle gerekli olmadikca her seye
karigsmazlar. Bu antrenorliik stilini benimseyenler demokratik antrenorliik stilin de
Otesinde serbesiyet¢i bir anlayigla takimlarini ve sporcularini yonetirler. Antrenorliik

sorumluluklarin1 yerine getirmede kuralci degil hosgoriilii tavirlar sergilerler (66).
Demokratik stil

Bu antrenorliik stilini kendilerine temel alanlar alinacak kararlar1 sporcularla
paylasirlar. Demokratik stili benimseyen antrendrler gencglerin kararlar almayi
ogrenmeden saglikli birer yetiskin olamayacaklarina inanirlar. Sporcularina yardime1
olmada onlarin geligimleri lizerinde etkili olarak liderlik becerilerini 6gretmede gorev
sorumluluguna sahiptirler. Ne diktatorliigii ne de kayitsizligi benimserler.
Kendileriyle ilgili olarak olumsuz kaygilara sahip degildirler. Kontrolii yavas yavas
sporculara yoOnlendirmeye kaydirma anlayisi i¢inde hareket ederler. Sporcularin

kendi yasamlariyla ilgili sorumluluklarini iistlenmede yardimci olmaya calisirlar
(59).

Demokratik stil 6zetle;

Alman kararlar sporcularla paylasilir

Gerekli, yerinde bir egitim-0gretim hakimdir

Sporcularda sorumluluk gelistik¢e kontrolii onlara kaydirma diistiniiliir
Sporcularin 6zgiirliigline 6nem verir

Ogrenmedikleri siirece sthhatli birer yetiskin olamayacaklarina inanirlar
Sporcularina liderlik becerilerini 6gretme sorumlulugu tasirlar

Diktatorliigii de liberalligi de benimsemezler

SR N N N SR N NN

Kendileri ve bilgileriyle ilgili agir1 kaygi ve siiphe icerisinde degildirler (67).
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2.7. ANTRENOR VE LIiDERLIK

Genel manada antrenorliik; sporcu, spor yoneticileri, medya, seyirci ve
antrenOr arasindaki etkilesime dayanan basit ve 6zel olarak sporcu, spor ve antrenor
arasindaki etkilesimle sekillenen hem bilim, hem de sanat 6zelligi tagityan bir meslek

olarak tanimlanabilir (59).

Buna gore bir teknisyen olarak antrenor alani ile ilgili gerekli bilgilere sahip
ve bu bilgileri bilimin 1s181nda takimin basarisi i¢in kullanarak, spor becerileri ve
stratejileri ile birlestirerek farkli mizagtaki insanlara uygulayabilen kisi olarak
degerlendirilebilir. Bu 6zelliklerinin yaninda antrendr iyi bir organizatdr, etkili lider,
motivatdr ve sporcuya bagimsizligini, yeterliligini kazandiran egitimcide olmasi

gerekir (60).

Antrenorliik, takim tiyelerinin gorevlerini basarma dogrultusunda onlar
yonetme ve koordine etmede etkinin zora dayanmayan kullanimi seklinde
tanimlanirken, pedagojik agidan, oyuncunun en yiiksek performansi yakalamasi icin
verilen egitim; psikolojik agidan ise, yetenegin gelisimini etkileyen kisith bir
yontem; fizyolojik agidan da viicuttaki i¢ ve dis yap1 degisikliklerini yerine getirmek

icin yetenegi gelistiren tepki olarak agiklanmaktadir (61).

Liderlik acisindan antrendrliik ise, bir amag i¢in miicadele eden insanlarin
(sporcularin) egitimli yoneticisi ve bu amaca dogru sporcularina zekice yonlendiren

kisi olarak tanimlanmaktadir (62).

Bu o6zelliklerden hareketle, antrenoriin takim performansina etkisi {izerine
yapilan ¢alismalarda etkili antrendriin: “basarili performans ortaya koyabilen veya
sporcularindan olumlu psikolojik tepkiler alabilen” antrendr oldugu belirtilmistir108.
Sporcularin fiziksel performanslar1 yaninda psikolojik olarak iyi olma hallerini de
etkileyebilen antrenér, sporcularin kisisel ve bireysel ihtiyaclarina cevap vermeye de
hazir olmalidir. Bu nedenle teknik ve sportif bilgi ve becerilerine ek olarak etkili
antrendrlerin sporcularinin yasamlarinda bir¢ok rolii de oynamasi gerekebilir.
Liderlik, arkadaglik, 6gretmenlik, rol modeli, psikologluk/danigsmanlik veya akil

hocalig1 bu roller arasinda sayilabilir (63).
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Bu roller itibar1 ile spor alaninda da antrendriin liderlik becerileri, sporcu
iletisiminde, motivasyon arttirmada, dgretilmeye calisilan kondiisyonel, koordinatif,

teknik, taktik ve psikolojik becerilerde 6nemini agik¢a ortaya koyar (59).

Bu nedenle, basarili antrenér, etkili liderlik becerileri sergilemeli ve
gosterdigi bu Dbeceriler sporcularin fiziksel, teknik, taktik ve psikolojik
performanslarint  kolaylastirict  olmalidir.  Etkili  liderlik  becerilerine  sahip
antrenorlerle ¢alisan takimlarin, basar1 ve yiiksek performans yakalamalar1 daha olasi
bir durumdur (64). Fakat, gliniimiizde bir¢ok antrenor yiiksek diizeyde yoneticilik
yaparken, diisiik diizeyde liderlik ortaya koymaktadir (65).

Dolayis1 ile sezon iginde gercekei hedefler belirleyip oyuncularini bu
hedeflere motive eden, takim moralini yiikselten, uyguladig1 programlar1 genisletme
ve ilerletme Ozellikleri gosteren antrendrlerin gergek liderlik ozelliklerine sahip

oldugu soylenebilir (65).

2.8. ISTANBUL SPOR ETKINLIKLERi VE iSLETMECILIGi
TICARET A.S. (SPOR A.S.),

Istanbul Spor Etkinlikleri ve Isletmeciligi Ticaret A.S. (Spor A.S.), 1989
yilinda Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’nin istirak sirketi olarak Istanbul halkinmn
fiziksel ve ruhsal sagligini giiclendirmek ve yeteneklerini gelistirmek igin spor
tesislerinden yararlanmalarint ve spor etkinliklerine aktif olarak katilimlarim
oncelemistir. Gerekli tesis ve sosyal tesisleri yapmak, yaptirmak ve isletmek; sporun
her dalinda ulusal ve uluslararasi nitelikte bilimsel, teknik, egitsel, sportif, turistik,
kiiltiirel, her tiirlii yarisma, festival, sergi, gezi, kamp, konferans, seminer, kurs gibi
organizasyonlar diizenlemek; arastirma ve egitim c¢alismalart yapmak amaciyla
kurulmustur. Bu ama¢ dogrultusunda faaliyet gosterdigi 22 yil igerisinde ozellikle
spor tesisi igletmeciligi, ulusal ve uluslararasi spor organizasyonlarinin diizenlenmesi
ve gergeklestirilmesi konularinda 6nemli tecriibeler edinmistir. 1990 yilinda 3 spor
tesisi ile faaliyetlerine baslayan, 1994“te 5, 1999“da 11, 2004“te 14, 2008 yilinda 27
spor tesisine ulasan isletmecilik, faaliyetlerini 2011 itibariyle 33 modern spor
tesisinde siirdiirmektedir. 26 farkli bransta akademik egitmen kadrosu ve tecriibeli

personeliyle yilda yaklagik 5 milyon insana hizmet vermektedir (www.sporas.com).
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2.8.1. Spor A.S. Misyon, Vizyon ve Ilkeleri

Misyon : Spor sevgisini ve bilincini kazandirmak amaciyla spor yapma

aligkanligini kitlelere yaymak,

Vizyon: Sektoriinde oncii, toplumun yasam kalitesini ve memnuniyetini

artirmak yolunda verdigi spor hizmetleri ile lider olmak.
Tlkeler:
1. Adil Olmak
2. Seffaf Olmak
3. lerleme Odakli Olmak
4. Yenilik¢i Olmak
5. Yiiksek Kalite Anlayisi ile Hizmet Vermek
6. Paydaslariyla Isbirligi Iginde Olmak
7. Sosyal Sorumluluk Bilincine Sahip Olmak
8. Suirdiirtilebilir yiiksek kalitede spor hizmetleri sunmak.

Sirket bu kapsamda kentin sosyal yasam kalitesinin ylikseltilmesi hedefiyle
islettigi tiim spor tesislerinde kent sakinlerinin ¢agdas kosullarda diizenli ve bilingli
spor yapmasina yonelik yaygin ve ¢esitli imkanlar sunarken Tiirk sporuna modern bir

alt yap1 ve yeni sporcular kazandirmada da 6nemli adimlar atmaktadir.

12 olimpik standartlarda yiizme havuzu, 14 kapali salon, 25 fitness salonu, 17
step-aerobik salonu, 16 Uzakdogu sporlari salonu, 37 hali saha ve 21 tenis kortu ve
bir buz pateni pistini biinyesinde barindiran 28 spor tesisinin yani sira Istanbul
Biiyiiksehir Belediyesi tarafindan 31 ilgede 120 ilkdgretim ve lise okulunun
bahgesine insa edilen 120 spor salonunda yiiz binlerce 6grenci ve ¢evre halkina

hizmet verilmektedir.

Yine bu baglamda bir sosyal sorumluluk projesi olarak 2008 yili Agustos
aymda hayata gegirilen “Ucretsiz Spor Projesi” kapsaminda &zellikle ev hanimlari,
emekliler ve 6grenciler gibi aktif ¢alisma hayati disinda bulunan toplum kesimlerini,

sirketin islettigi spor tesislerinde hafta i¢ci 8 ayri bransta spor yapma imkanina
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kavugmustur. Projenin bagladigi tarihten bu giine kadar 522.594 kisiye toplam

2.338.219 seans hizmet verilmistir.

Diger taraftan 2020 Olimpiyat Ovyunlari’n1 Istanbul’a kazandirmay1
hedefleyen Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi ve Spor A.S. ilgili partnerleriyle beraber
bu hedef dogrultusunda uluslararasi spor organizasyonlarmm Istanbul’da
gerceklestirilmesi i¢in de yogun caba sarf etmektedir. Kiiltiirden sanata, siyasetten
cevreye birgok onemli uluslararasi etkinlik ve toplantiya ev sahipligi yapan ve 2010
Avrupa Kiiltiir Baskenti secilen Istanbul, son yillarda uluslararasi sportif
organizasyonlar alaninda da uluslararasi camiada etkinligini artirmaktadir. Bu
baglamda satrangtan karateye, kiirekten yelkene, atletizmden masa tenisine farkli
dallarda gerceklestirdigi onlarca uluslararasi organizasyon sayesinde kazandig bilgi
birikimi ve organizasyon kabiliyeti ile 6ne ¢ikan Spor A.S., Oniimiizdeki yillarda

daha etkin rol oynayacaktir.

Istanbul’un 2020 Olimpiyat Oyunlari’na ev sahipligi hedefine yapabilecegi en
biiyiikk katkiyr yapmak i¢in calisgan Spor A.S. organizasyonunu gerceklestirdigi,
Tiirkiye nin ve Istanbul’un tamtiminda &zel bir éneme sahip Kitalararasi Istanbul
Avrasya Maratonu, Uluslararasi Atletizm Federasyonlar1 Birligi (IAAF) tarafindan
2008 yilinda Amsterdam, Tokyo, Prag, Roma gibi diinyanin taninmis sehir
maratonlariyla birlikte “Silver Road Race” kategorisine alinmis ve bu statiistinii 2009
yilinda da devam ettirmistir. Yine bu baglamda 2010 Diinya Basketbol Sampiyonasi,
2010 Avrupa Gengler-Yildizlar Masa Tenisi Sampiyonasi, 2011 Diinya Okguluk
Kupasi, 2012 Diinya Salon Atletizm Sampiyonasi ve 2012 Diinya Kisa Kulvar
Yiizme Sampiyonasi’nin Istanbul’da  gergeklestirilecek olmasi, bu hedef

dogrultusunda atilmig 6nemli adimlardir (79).



41

3. BOLUM: GEREC VE YONTEM

3.1. ARASTIRMA MODELI

Bu arastirmada, Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi Spor A.S.’de calisan
antrenorlerin liderlik tutum davraniglart degerlendirilmesi adina betimsel tarama

modeli kullanilmastir.
3.2. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini 2013-2014 yilinda Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi
Spor A.S.’de calisan 356 antrendr olusturmaktadir. Bu amacgla 6rneklem olarak

toplam 230 antrenér arastirmaya dahil edilmistir.
3.3. VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirmada veri toplama aracit olarak anket kullanilmistir. Caligmada
kullanilan iki adet anketten bir tanesi antrendrlere uygulanmistir, bu anket 2
bolimden olusmaktadir. Anketin ilk boliimiinde antrenérlerin  demografik
Ozelliklerini yansitan yas, egitim ve profesyonel antrenorliik sitiresine iligkin sorular
sorulmustur. Ikinci boliimde ise, antrendrlerin gercek liderlik davranisini yansitan
toplam 5 boyut ve 40 sorudan olusan ve Chelladurai ve Saleh (1980) tarafindan
gelistirilen Sporda Liderlik Olgegi kullanilmistir. Olgek, 5 li likert lceginde 1 den 5
e dogru uzanan hi¢bir zaman, nadiren, ara sira, sik sik ve her zaman secenekleri ile

tanimlanmastir.

Tablo 3.1. Ankete iliskin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Konu Madde sayis1 | Cronbach alpha

Spor igin Liderlik Olgegi 40 823

Cronbach Alpha degerleri sosyal bilimler i¢in 0,70 in tiizeri kabul edilir.

Dolayisiyla bu degerler dlgegin giivenilir oldugunu gostermektedir (42).
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3.4. VERILERIN ANALIZi

Arastirmada toplanan veriler SPSS 16.0 paket programinda degerlendirmeye
alinmis ve verilerin analizi i¢in, tanimlayici istatistikler yapilmis, ortalama ve
standart sapma degerleri hesaplanmis, degiskenlerin parametrik olup olmadiklarini
O6grenmek i¢in Kolmogrov-Smirnov testi uygulanmis, calismada yer alan hipotezlerin
testinde anlamlilik diizeyi 0.05 olarak alinmistir. Gruplar arasindaki farkliligin
belirlenmesi igin bagimsiz t-testi, one way anova ve tek yonlii varyans analizi

yapilmustir.



4. BOLUM: BULGULAR

Dagilim Tablosu

Tablo 4.1. Arastirmaya Katilan Antrendrlerin Demografik Ozelliklerine iliskin

Antrenérlere iliskin Demografik Ozellikler Say1 | %
21-30 yas 159 69.1
Yas 31-40 yas 71 30.9
Toplam 230 | 100.0
Bayan 71 30.9
Cinsiyet Erkek 159 69.1
Toplam 230 | 100.0
Basketbol 50 21.7
Viicut Gelistirme 7 3.0
Futbol 63 27.4
Brans Kargte 13 5.7
Tenis 10 4.3
\Voleybol 45 19.6
Yiizme 42 18.3
Toplam 230 | 100.0
950 TL ve Daha az 14 6.1
951-1500 TL 6 2.6
1501-2000 TL 4 1.7
Gelir 2001-2500 TL 185 80.4
2501-3000 TL 10 4.3
3001 TL ve Uzeri 11 4.8
Toplam 230 | 100.0
Evli 133 57.8
. Bekar 94 40.9
Medeni Durum Ayri Yasiyor 3 13
Toplam 230 | 100.0
Yok 118 51.3
1 Tane 66 28.7
Cocuk Sayisi 2 Tane 32 13.9
3 Tane 14 6.1
Toplam 230 | 100.0
On Lisans 8 3.5
Egitim Durumu L?Sans = 216 93.9
Lisans Usti 6 2.6
Toplam 230 | 100.0
0-5Yil 164 71.3
1 6-10 Yil 60 26.1
Antrenorlik Yili 11 Y1l ve Uzeri 6 56
Toplam 230 | 100.0
AmatOr 149 64.8
Gegmisteki Sporculuk | Profesyonel 71 30.9
Diizeyi Milli 10 4.4
Toplam 230 | 100.0
Amator 182 79.1
e T Profesyonel 44 19.1
Antrenorliik Diizeyi Milli Z 17
Toplam 230 | 100.0
Var 35 15.2
Ikinci Is Yok 135 84.8
Toplam 230 | 100.0

43
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Aragtirmaya katilan antrendrlerin %69.1 (159) i1 21-30 yas araliginda, %30.9
(71) u 31-40 yas araligindadir.

Arastirmaya katilan antrendrlerin %30.9 (71) u kadin, %69.1 (159) 1 ise
erkektir.

Arastirma kapsamina alinan antrendrlerin %21.3 (49) i basketbol, %27.4(63)
i futbol, %19.6(45) s1 voleybol, %5.7(13) si karate, %4.3(10) i tenis, %3(7) i tenis,

%18.3(42) 1i ise ylizme branslarinda egitim vermektedir.

Arastirmaya katilan antrendrlerin %6.1(14) inin aylik ortalama geliri 950 tl ve
daha az, %2.6(6) smin 951-1500 TL araliginda, %1.7(4) sinin 1501-2000 TL
araliginda, %80.4(185) iiniin 2001-2500 TL araliinda, %4.3(10) iiniin 2501-3000 TL
araliginda, %4.8(11) inin aylik ortalama geliri de 3001 TL ve daha fazladur.

Arastirma kapsamina alinan antrenorlerin %57.8(133) 1 evli, %40.9(94) u

bekar ve %1.3(3) i eslerinden ayr1 olarak yasamaktadir.

Arastirma kapsamina alinan antrendrlerin  %51.3(118) 1 c¢ocuk sahibi

degilken %28.7(66) si bir tane, %13.9(32) u iki tane, %6.1(14) 1 ii¢ cocuga sahiptir.

Arastirmaya katilan antrendrlerin %3.5(8) 1 6n lisans, %93.9(216) u lisans ve

%2.6(6) st lisansiistii mezunudur.

Arastirmaya katilan antrenorlerin %71.3(164) i 0-5 yil aralifinda antrendrliik
gorevi yapryorken, %26.1(60) 1 6-10 y1l araliginda, %2.6(6) s1 11 y1l ve iizeri siiredir

antrenorliik yapmaktadir.

Arastirma kapsamina alman antrendrlerin %64.8(149) 1 ge¢miste amator
olarak spor yaparken, %30.9(71) u ge¢miste profesyonel sporcu, %4.4(10) i ise

gecmiste milli sporcu diizeyindedir.

Arastirmaya katilan antrendrlerin antrenorliik diizeyleri ise %79.1(182) i

amator, %19.1(44) i profesyonel ve %1.7(4) si milli antrenor seklindedir.

Arastirmaya katilan antrendrlerin %15.2(35) si antrenorliik disinda bir

meslekle daha ugrasirken %84.8(135) 1 sadece antrenorliik yapmaktadir.
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Tablo 4.2. Antrenorlerin Cinsiyetlerine Gore Liderlik Tutumlarindaki Farklilagsmaya
Iliskin Bagimsiz T Testi

Cinsiyet N x s t P
Erkek 159 | 132.13 | 1451

-423 | .673
Bayan 71 | 13292 | 12.59

Arastirmaya katilan erkek antrendrlerin liderlik tutum puanlari ortalamasi
132.13 standart sapmalar1 14.51, bayan antrendrlerin liderlik tutum puanlar
ortalamasi1 132.92 standart sapmasi ise 12.59 olarak hesaplanmistir. Tutum puanlari
ortalamalar1 arasindaki farkliligi incelemek i¢in Uygulanan bagimsiz t testi degeri t=-
423 ve p_degeri=.673 olarak bulunmustur. Hesaplanan p_degeri anlamlilik diizeyi
olarak alinan o=.05 degerinden biiyiik oldugu i¢in, antrendrlerin cinsiyetlerine gore
liderlik tutum puanlar ortalamalarinda anlamli bir farklilasma yoktur diyebiliriz

(p>0,05).

Tablo 4.3. Antrendrlerin Yaslaria Gore Liderlik Tutumlarindaki Farklilasmaya iliskin One-
Way ANOVA Testi

Yas N x s F P
21-30yas | 159 | 138.55 | 12.10
31-40yas | 71 | 146.89 | 14.37

4.244 | .006

Arastirmaya katilan antrenorlerin yaslarma gore liderlik tutumlarindaki
farklilasma incelendiginde, 31-40 yas arasi antrendrlerin 21-30 yas arasi
Ogretmenlere gore anlamli diizeyde yiliksek tutum farkliligina sahip oldugu

belirlenmistir (p<0.05).

Tablo 4.4. Antrendrlerin Gorev Siirelerine Gore Liderlik Tutumlarindaki Farklilagsmaya

Iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi

Degisken Gorev Siiresi N=230 X+$§ f p Tukey
Liderlik Tutumlari 0-5 Y1l 164 133.52+13.72
6-10 Y1l 60 127.98+11.84 6,26 .000 3>1
11 Y1l ve Uzeri 6 149.52425.98 3>2
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Arastirmaya katilan antrendrlerin yaslarina gore liderlik tutumlarindaki
farklilagsma incelendiginde, 11 yil ve {izeri antrendrlilk yapan antrendrlerin liderlik
tutumlarindaki farklilasma, 0-5 yil ve 6-10 yil aras1 antrenorliik yapan antrendrlere

gore anlamli oranda daha yiiksek bulunmustur (p<0.05).

Tablo 4.5. Antrenérlerin Egitim Diizeylerine Gore Liderlik Tutumlarindaki Farklilasmaya
Iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi

Degisken Egitim Durumu | N=230 xtss f p Tukey
Liderlik Tutumlart On Lisans 8 141.75+4.72
Lisans 216 127.98+14.00 5.35 .005 3>1
Lisans Ustii 6 149.524+4.03 2>1

Aragtirmaya katilan antrendrlerin  egitim  diizeylerine gore liderlik
tutumlarindaki farklilasma incelendiginde, 6n lisans ve lisans {isti mezunu
antrenorlerin liderlik tutumlarindaki farklilasma, lisans mezunu antrendrlerden

anlamli oranda daha yiiksek bulunmustur (p<0.05).

Tablo 4.6. Antrendrlerin Gegmisteki Sporculuk Diizeylerine Gére Liderlik Tutumlarindaki
Farklilasmaya Iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi

Degisken Sporculuk Durumu | N=230 x+ss f p
Liderlik Tutumlar1 Amator 149 132.05+14.02
Profesyonel 71 132.43+£12.62 | 0,54 | .582
Milli 10 136.37+20.98

Arastirmaya katilan antrenorlerin ge¢misteki sporculuk diizeylerine gore
liderlik tutumlarindaki farklilasma incelendiginde, amatdr, profesyonel yada milli
diizeyde sporculuk ge¢misi olan antrendrlerin liderlik tutumlar arasinda anlamli bir

farklilik bulunmamaktadir (p>0.05

Tablo 4.7. Antrenérlerin Gegmisteki Antrendrliikk Diizeylerine Gore Liderlik Tutumlarindaki

Farklilagmaya Iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi

Degisken Antrendrliik Diizeyi | N=230 xtss f p Tukey
Liderlik Tutumlar1 Amator 182 132.97+14.09
Profesyonel 44 128.93+11.49 | 2.71 | .038 3>2
Milli 4 143.00+24.24




47

Arastirmaya katilan antrendrlerin gegmisteki antrendrliik diizeylerine gore
liderlik tutumlarindaki farklilasma incelendiginde, milli diizeyde antrenorliik yapan
antrenorlerin tutum puanlar1 profesyonel diizeyde antrenorliik yapan antrenorlerden

anlamli oranda daha yiiksek bulunmustur (p<0.05).

Tablo 4.8. Antrenérlerin Branslarma Gore Liderlik Tutumlarindaki Farklilasmaya Iliskin
Tek Yonlii Varyans Analizi

Degisken Antrenorliik Diizeyi N=230 X£s§ f p

Liderlik Tutumlar1 Basketbol 50 134.64+13.91
Futbol 63 133.17+15.51
\Voleybol 45 132.62+15.44

Karate 13 126.92+09.74 .950 460
Tenis 10 126.20+20.98
Viicut Geligtirme 7 132.40£12.97
Yiizme 42 131.40+10.08

Arastirmaya katilan antrendrlerin branslarina gore liderlik tutumlarindaki
farklilasma incelendiginde, antrendrlerin branglarina gore liderlik tutumlarinda

anlamli bir farklilik olmadigt belirlenmistir (p>0.05).
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5. BOLUM: TARTISMA, SONUC VE ONERILER

5.1. TARTISMA

Belirli sayida insani bir amag etrafinda toplayabilme ve onlar1 harekete
gecirme olarak tanimladigimiz liderlik kavrami, hayatimizin birgok alaninda oldugu
gibi, spor hayatinda da énem kazanan konularmn basinda gelmektedir. Is hayatinda
farkli kavramlarla ifade edilen liderlik olgusu, spor hayatinin bir¢ok alaninda da
farkli sekillerde isimlendirilebilmektedir. Bunlardan biri de antrenorliiktiir. Tim
sporlarda, sporcuyu egiten, yetistiren ve calistiran kisi olarak karsimiza c¢ikan,
sporculart motive eden, moral kazandiran ve daha birgok lider &zelligi tasimasi
beklenen antrendrlerin davraniglarinin analiz edilmesi, hem izleyicisi konumundaki
ve kendisiyle aynt amaci giiden sporcularinin basarisinda ve hem de kendi bireysel

basarisinin ortaya konmasinda bize yol gostermektedir.

Bu arastirmada liderlik ozelliklerinin tespitine yonelik olarak birgok
calismada gegerliligi ve giivenilirligi test edilmis olan Sporda Liderlik Olgegi

kullanilmis ve 230 antrendre uygulanmistir.

Arastirmaya katilan antrenérlerin %30.9(71) u kadin, %69.1(159) 1 ise
erkektir.

Arastirma kapsamina alinan antrendrlerin %21.3 (50) i basketbol, %27.4(63)
i futbol, %19.6(45) s1 voleybol, %5.7(13) si karate, %4.3(10) i tenis, %3(7) i viicut
gelistirme, %18.3(42) i ise ylizme branglarinda egitim vermektedir (Tablo 4.1).

Arastirmaya katilan antrendrlerin cinsiyetlerine goére liderlik tutumlari
arasindaki farklilagma incelenmis ve anlamli bir farklilik bulunmamistir (Tablo 4.2).
Toplumumuzda cinsiyet esitligi ger¢ekten 6nem verilen ve saygi duyulan bir konu
durumundadir. Bu saygi ve mesleki becerinin kadin ve erkek antrenérlerin liderlik

tutumlar1 arasindaki farki en aza indirgemis oldugu diisiiniilebilir.

Antrenorlerin  yaslarima gore liderlik tutumlar1 arasindaki farklilasma
incelenmis ve 31-40 yas arasindaki antrendrlerin sahip olduklari puanlarin diger yas

grubuna gore anlamli oranda daha yiiksek oldugu belirlenmistir (Tablo 4.3).
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Yas arttik¢a liderlik tutumlarinin artmasi durumu, yas ve 6grenilen bilginin
artist seklinde agiklanabilir. Antrendrler yaglari ilerledikce daha fazla 6zgiliven
kazanmakta, bunun yani sira sporcu psikolojisini daha iyi anlamakta ve teknik
anlamda da kendilerini daha yeterli gérmektedir. Tiim bu etkenler iki yas grubu

arasindaki farkin sebebi olarak diisiiniilebilir.

Yasa paralel olarak antrendrlerin meslekteki gorev siirelerine gore liderlik
tutumlar arasindaki farklilagsma incelendiginde, 11 yil ve iizeri gorev siiresine sahip
antrenorlerin 0-5 Y1l arast ve 6-10 yil aras1 antrendrlere gore anlamli oranda daha

yiiksek puana sahip olduklar1 belirlenmistir (Tablo 4.4).

Antrenorlerin meslekteki ¢alisma stireleri deneyim kazanma agisindan énemli
oOl¢iitler arasinda yer almaktadir. Gliniimiizde hem bireysel hem de takim sporlarinda
gorev alan antrendrlerden daha cok deneyimli antrenérlerin gorev yaptiklarin
gormekteyiz. Bununla birlikte daha geng¢ dinamik ve basariya susamis antrendrler de

basaril1 olabilmektedir.

Antrendrliik siiresinin uzadik¢a meslekteki birikimin artmasi ve farkli sporcu
ve kuliiplerle calismis olmak antrendrlerin liderlik tutumlarmin daha yiiksek

olmasina sebep olarak gosterilebilir.

Egitim diizeylerine gore antrendrlerin liderlik tutumlar: arasindaki farklilasma
incelendiginde, lisans iisti ve On lisans mezunu antrendrlerin lisans mezunu

antrendrlerden daha yliksek puanlara sahip olduklar1 belirlenmistir (Tablo 4.5).

Egitim bireyin gelisimi i¢in en 6nemli faktdrlerden biri olup antrendrliik
bransi i¢inde biiyiik 6nem teskil etmektedir. 6n lisans mezunlarinin lisans mezunu
antrenorlerden daha yiiksek liderlik tutumuna sahip olmalar1 onlarin gegmis
tecriibeleri ve meslekteki kariyerleriyle iligkili olabilir. Yine ayn1 durum lisansiistii

egitim seviyesine sahip antrendrler i¢inde gegerlidir.

Antrenorlerin sahip olduklart belgeler degil, 6nemli olan yaptig1 calismalarla
kendisini donanimli hale getirerek sahip oldugu donanimlarina daha fazlasini katmal

ve glinlimiiz ¢agina ayak uydurmalidir. Teknolojinin tiim kaynaklarindan azami
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oranda faydalanarak, bu sayede iilkemizde ya da diinyadaki gelismeleri yakindan

takip edecek, onlar1 kendi sporcularina uygulama sansi bulacaktir.

Antrendrlerin  gegmisteki sporculuk diizeylerine gore liderlik tutumlari
arasindaki farklilagsma incelendiginde, gegmiste amator, profesyonel ve milli diizeyde
sporculuk kariyerine sahip antrendrlerin liderlik tutumlart arasinda anlamli farklilik

bulunamamustir (Tablo 4.6).

Arastirmaya katilan antrendrlerin  biiyilk ¢ogunlugunun antrenorliige
baslamadan once sporla ugrastiklar1 goriilmiistiir. Bu durum antrendriin sporcuyla
daha etkili ¢aligmasin1 ve en ist diizeyde faydalanmayi saglayacaktir. Sporculuk
hayatinda yasadigi deneyimleri sporcusuyla paylasarak, onun yapacagi hatalari
onceden gorme sansint verecektir. Bu dogrultuda spor yapmis antrendrlerin

yapmayanlara oranla daha etkili ve daha basarili oldugu sonucuna varilmaktadir.

Spor gegmisi her ne kadar antrendrliige baslama da etkili olsa da bu sonuglara
bakildiginda spor kariyerinin antrendrlerin liderlik 6zelliklerinde farklilasmaya pek
fazla sebebiyet vermedigi goriilmektedir. Bununla birlikte antrenérliigiin bash basina
bir kariyer olmasi ve sporculuktan ¢ok ayr1 tutulmasi yine bu sonuca etki eden bagka

bir neden olarak vurgulanabilir.

Ayni antrendrlerin giiniimiizde sahip olduklar1 antrendrliik pozisyonlarina
bakilarak liderlik tutumlar1 arasindaki farklilasma incelendiginde, milli diizeyde
antrenOrliik yapan antrendrlerin profesyonel diizeyde antrendrliik yapan antrenorlere
gore anlamli oranda daha yiiksek liderlik tutum puanina sahip oldugu belirlenmistir.
Profesyonel ve amatdr antrendrlerin liderlik tutumlart arasinda ise anlamli farklilik

bulunamamistir (Tablo 4.7).

Seviye olarak milli takimlarda sporcu calistirmak bir antrendriin gelebilecegi
en yiiksek noktadir. Bunun yani sira milli takim diizeyinde sporcu caligtiran
antrenorlerin belli seviyeye ulastifi varsayilir. Tiim bu kisisel gelisimi kanitlayan
unsurlara bakildiginda bu sonucun ortaya ¢ikmasimin olagan oldugunu sdylemek

mumkindiir.
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Calistirdiklar1 sporcularin branglarina gore antrendrlerin liderlik tutumlart
arasindaki farklilagsma incelenmis ve branglarina gore antrendrlerin liderlik tutumlari

arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir (Tablo 4.8).

Spor branglar1 genel olarak bireysel ve takim sporlar1 olarak ayrilmaktadir.
Ancak arastirmamizda her iki gruptan antrendr bulunmasina ragmen aralarinda fark
bulunmamasi, drneklem grubundaki antrenodrlerin liderlik tutumlarinin genel olarak
egitim seviyesine, antrendrliik diizeyine gore degistigini, bransin bu konuda pek

etkisinin olmadigini gostermektedir.

5.2. SONUC VE ONERILER

Bu arastirma sonucunda, antrendrlerin liderlik tutumlarina cinsiyet,
geemisteki sporculuk kariyeri ve antrendrliik yapilan brang degiskenlerinin etkisinin

olmadigi ortaya ¢ikmuistir.

Antrenorliikk liderlik tutumlarma yas, meslekteki gorev siiresi, egitim ve

antrendrliik pozisyonu degiskenlerinin etkisinin oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Tiim ozellikler géz onilinde bulunduruldugunda antrenérlerin liderlik tarzlari
calistiklar1 takimdaki sporcularin Ozelliklerine ve diger dis etkenlere gore
degisebilmektedir. Bu yiizden antrendriin sahip oldugu liderlik tarzi i¢in iy1 yada
kotii seklinde ayrim yapmak dogru olmayacaktir. Onemli olan antrendrlerin sahip
olduklar1 liderlik tarzlarini bilmeleri ve sporcularmin 6zelliklerine gore liderlik

tarzlarinda degisiklik yapabilmeleridir.

Bu sonuglar dogrultusunda arastirma sonucu olarak asagidaki Oneriler

gelistirilmistir.

e Antrenérlerin liderlik tutumlari, durumsal degiskenlere bagli olarak
degerlendirilmeli ve tek bir liderlik tarzinin gegerli olmadig: diisiincesi, hem
kuliip hem de yonetim kurulu seviyesinde degerlendirilmelidir.

e Antrendrlerin ve onun izleyicisi konumundaki sporcularin kisilik 6zellikleri

ve kisisel farkliliklar1 dikkate alinmalidir.
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Fazlaca iizerinde durulmayan bir konu olan giiven konusu, sporda liderlikle
ilgili ¢alismalarda dikkate alinmali, kuliiplere gliven, antrendre giliven ve
diger sporculara giiven kavramlarina vurgu yapilmalidir.

Kuliiplerde mutlaka yonetim kurulu ile takim arasindaki uyumlu g¢alismay1
saglamak i¢in profesyonel spor yoneticileri isttihdam edilmelidir.

Uzun vadeli basari isteyen kuliipler, bu tiir basarilarin ancak ve ancak dogru
yapilagmig bir yonetim organizasyonunun altinda, takimin basina getirilecek
antrenoriin se¢iminde, bu antrendriin profesyonel spor yoneticileri vasitasiyla
yonetim ile iligkisinin uyumlu bir bigimde ilerlemesinde ve en sonunda da
kuliibiin hedefleri dogrultusunda dogru oyuncu se¢imi ile miimkiin olacagini
bilmelidirler.

Arastirmacilar, bu c¢alismayr yeni degiskenler ekleyerek gelistirmeli ve

kuliiplere, antrendrlere, sporculara mutlaka tavsiyelerde bulunmalidirlar.
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EK 1. LIDERLIK TUTUM ANKETI

SAYGIDEGER EGITiMCi...

Bu c¢alisma verileri bilimsel amaglara hizmet edeceginden liitfen isim
belirtmeyiniz. Asagida “ Kisisel Bilgiler ” boliimiinde sizlere sorulan sorulara uygun
cevaplar verdikten sonra, her insanin zaman zaman hissedebilecegi birtakim
durumlarin maddeler halinde verildigi ifadelerden sizin genellikle hissettiklerinizi

tanimliyor olana (X) koyunuz.
Simdiden yapacaginiz katkilardan dolay: tesekkiir ederiz.
Dumlupinar Universitesi
Beden Egitimi ve Spor Yiiksek Lisans Programi
Zekeriya BEKTAS

DEMOGRAFIK BiLGILER

1. Yagimiz: ( )22 yasvealti ( )23-30yas ( )31-40yas ()41 ve Uzeri

2.Bransmmiz: ...l

3: Kag yildir antrenérliik yapiyorsunuz: ( ) 0-5yil ( )6-10yil () 11-15yil () 15yl ve
Uzeri

4. Cinsiyetiniz: () Erkek () Bayan

5. Egitim Durumunuz: ( ) Ortaokul ( ) Lise ( ) Onlisans ( ) Lisans ( ) Y.Lisans ( ) Doktora
6. Medeni Durumunuz: ( )Evli () Bekar () Ayr Yastyor

7. Evli Iseniz Cocuk sayist: ( ) yok () Bir tane ( ) iki Tane ( ) U¢ Tane ( ) Dért ve Uzeri

8. Aylik Gelir Diizeyi: ( ) 950 TL ve daha az ( ) 951-1.500 TL ( ) 1.501-2.000 TL ( ) 2.001-
2.500 TL ( ) 2.501-3.000 TL ( ) 3.001 TL ve iizeri

9. Gegmisteki Sporculuk Diizeyiniz? ( ) Amator ( ) Profesyonel ( ) Milli

10. Simdiki Antrendrliik Diizeyiniz? ( ) Amator () Profesyonel ( ) Milli

11. Antrenorliik disinda ikinci bir iste calistyor musunuz? () Evet ( ) Hayir



SPOR iCiN LIDERLIiK OLCEGi ANTRENORLUK YAPARKEN

Her zaman

Siklikla

Ara Sira

Nadiren

Hicbir Zaman

1.Sporcularimi kapasiteleri 6l¢iisiinde ¢alistiklarini gdrmek isterim.

2.Belirli miisabakalarda izlenecek stratejiler icin sporcularimin fikrini sorarim.

3.Sporcularimin kisisel problemlerine yardimci olurum.

4 Bir sporcumu iyi performansindan dolay: digerlerinin 6niinde 6verim.

5.Yaptigimiz sporla ilgi teknik ve taktikleri her sporcuma agiklarim.

6.Planlarimi nispeten sporcularimdan bagimsiz yaparim.

7.Grup tyeleri arasindaki ¢atigmalarin ¢oziimlenmesine yardimei olurum.

8.Sporcularimin hatalarini diizeltmeye 6zel bir dikkat gosteririm.

9.0nemli konularda karar vermeden énce grubun onayini alirim.

10.Sporcum 1iyi bir is basardiginda bunu kendisine sdylerim.

11.Takimdaki iglevimin biitiin sporcular tarafindan anlasilmasini saglarim.

12. Davraniglarimla ilgili olarak sporcularima agiklamalarda bulunmam.

13.Sporcularimin kisisel agidan her yonii ile iyi olmalarini isterim.

14.Yaptigimiz sporun becerilerini her sporcuma bireysel olarak gretirim.

15.Karar verirken sporcularimin goriislerini alirim.

16.1yi bir performansindan dolay1 sporcumun &diillendirilmesine 6zen gdsteririm.

17.Neler yapilmas1 gerektigini 6nceden hesaplayip ona gore plan yaparim.

18.Sporcularimi, antrenmanlarin uygulanmasi sekliyle ilgili olarak onerilerde
bulunmaya tesvik ederim.

19.Sporcularima kisisel yardimlarda bulunurum.

20.Her sporcuma neyin yapilip neyin yapilmamasi gerektigini agiklarim.

21.Sporcularimin kendi hedeflerini belirlemesine izin veririm.

22.Sporcularima karsi besledigim duygularimi ifade ederim.

23.Her sporcumun gorevini, en son ayrintisina kadar yerine getirmesini beklerim.

24 Sporcularim hata yapsalar bile onlarin kendi yontemlerini
denemelerine izin veririm.

25.Sporcularimi, bana giivenmeleri yoniinde tegvik ederim.

26.Her sporcumun giiglii ve zayif yonlerini dile getiririm.

27 Karar verdigim konular hakkinda yeniden tartigmam.

28.Bir sporcum iyi performans gosterdiginde taktir ederim.

29.Her sporcuma her durumda ne yapilmasi gerektigi ile ilgili 6zel egitim veririm.

30.Koglukla ilgili nemli konularda sporcularimin fikrini alirim.

31.Sporcularimla yakin resmi olmayan iligkiler konusunda onlari cesaretlendiririm.

32.Sporcularimin ¢abalarinin birbiri ile baglantili oldugu konusuna énem veririm.

33.Sporcularimin kendi kapasitelerinin el verdigi 6l¢iide ¢calismalarina izin veririm.

34 .Sporcularimla mesafeli olurum.

35.Her sporcumun sonuca olan katkisinin ne oldugunu agiklarim.

36.Sporcularimi evime davet ederim.

37.Yerinde ve zamaninda sporcuma hak ettigi 6vgiiye gosteririm.

38.Sporcularimdan ne bekledigimi ayrintili olarak belirtirim.

39.Sporcularimin bir miisabakada kullanilacak taktikler hakkinda karara
katilmalarina izin veririm.

40.Soru sorma istegini engelleyecek yetkinlikle konusurum.




